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ABSTRAK

Penelitian ini  menggunakan metode eksplanatori asosiatif untuk
mengeksplorasi hubungan antara variabel kinerja SDM, kompetensi profesional,
employee engagement, dan koordinasi lintas fungsi di Polres Grobogan. Populasi
yang diteliti adalah Personil Kepolisian di Polres Grobogan, dengan teknis
pengumpulan data proporsional random sampling dengan jumlah responden 89
personil. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner tertutup dengan interval
pernyataan 1-5, mulai dari Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS).
Data dianalisis menggunakan metode Partial Least Square (PLS).

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kompetensi profesional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement, serta
terhadap kinerja SDM. Hal ini menandakan bahwa SDM dengan kompetensi
profesional yang tinggi cenderung memiliki Kketerikatan kerja yang tinggi dan
kinerja yang baik. Selain itu, employee engagement juga memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja SDM, menunjukkan bahwa semakin tinggi
keterikatan SDM terhadap pekerjaannya, semakin baik pula kinerjanya.

Selanjutnya, temuan juga menunjukkan bahwa pengaruh kompetensi
profesional dan employee engagement terhadap kinerja SDM akan semakin kuat
jika didukung oleh koordinasi lintas fungsi yang kuat. Sebaliknya, jika koordinasi
lintas fungsi lemah, pengaruh keduanya terhadap kinerja SDM akan menjadi lebih
rendah. Implikasi manajerial dari temuan ini menekankan pentingnya
pengembangan kompetensi profesional, meningkatkan keterikatan kerja, dan
memperkuat koordinasi lintas fungsi sebagai strategi untuk meningkatkan Kinerja
sumber daya manusia.

Kata Kunci = : variabel ~kinerja @ SDM; = kompetensi  professional;
employee  engagement;  koordinasi lintas  fungsi.
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ABSTRACT

This study employs an explanatory associative research method to explore the
relationship between human resource performance variables, professional
competency, employee engagement, and cross-functional coordination at Polres
Grobogan. The population under investigation consists of all Police Personnel at
Polres Grobogan, with proportional sampling data collection techniques 89
personnel. Data collection was conducted through a closed questionnaire with a 1—
5 interval scale, ranging from Strongly Disagree (SD) to Strongly Agree (SA). Data
were analyzed using the Partial Least Squares (PLS) method.

The results of hypothesis testing indicate that professional competency has a
significant and positive influence on employee engagement, as well as on resource
performance. This suggests that resource performance with high professional
competency tend to have high job engagement and performance. Additionally,
employee engagement also shows a significant and positive influence on resource
performance, indicating that higher job engagement leads to better performance.

Furthermore, the findings also reveal that the influence of professional
competency and employee engagement on resource performance is strengthened
when supported by strong cross-functional coordination. Conversely, if cross-
functional coordination is weak, the influence of both factors on resource
performance diminishes. The managerial implications of these findings emphasize
the importance of developing professional competency, enhancing job engagement,
and strengthening cross-functional coordination as strategies to improve human
resource performance.

Keywords: human resource performance variables; professional competency;
employee engagement; cross-functional coordination
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BAB | PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang

Polisi Republik Indonesia memiliki peran utama dalam menjaga
ketertiban dan keamanan masyarakat, menegakkan hukum, serta memberikan
perlindungan, pengayoman, dan pelayanan kepada warga, sebagaimana tercantum
dalam Pasal 13 Undang-Undang No. 2 tahun 2002 tentang Kepolisian Negara
Republik Indonesia. Salah satu bentuk konkret pelayanan kepada masyarakat
adalah dengan menegakkan supremasi hukum, dengan tujuan menciptakan
keamanan dan ketertiban yang diwujudkan melalui upaya meningkatkan
profesionalisme Polri dalam bidang penyelidikan tindak pidana, dengan
penerapan manajemen, pengawasan, dan pengendalian yang efektif (Rezki et al.,
2022). Dengan cara ini, diharapkan tujuan untuk menyelesaikan kasus secara
menyeluruh dan menciptakan sistem penyelidikan yang efisien dapat tercapai.
Namun, pelaksanaan tugas sesuai dengan undang-undang tersebut harus didukung
oleh integritas moral, dedikasi yang tinggi, distplin, dan profesionalisme yang
kuat dari anggota Polri itu sendiri. Mereka harus menjalankan tugas mereka
dengan baik dan bertanggung jawab.

Saat ini, tingkat kepercayaan masyarakat terhadap kinerja Polri masih
dirasa kurang seperti yang diharapkan. Hal ini terkait dengan persepsi masyarakat
bahwa Polri belum cukup responsif, terkadang bersikap diskriminatif, dan kurang
profesional dalam menangani laporan masyarakat (Saputra & Yulihasri, 2020).
Selain itu, masih terdapat individu-individu di dalam Polri yang memiliki perilaku

yang tidak santun dan tidak terpuji dalam pelayanan (Rahmawati et al., 2022).
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Kinerja kepolisian harus diperhatikan secara serius untuk menjalankan tugas
mereka sebagai salah satu lembaga penegak hukum. Mereka perlu menjalani tugas
ini dengan profesionalisme, objektivitas, proporsionalitas, transparansi, dan
akuntabilitas untuk memastikan kepastian hukum dan rasa keadilan, serta
mempromosikan pembangunan polisi yang berbasis pada masyarakat yang patuh
pada hukum (Anis et al., 2022). Selain itu, polisi juga harus mampu memberikan
pelayanan dan perlindungan sebagaimana yang tercermin dalam visi misi
kepolisian itu sendiri.

Koordinasi lintas sektoral ‘menjadi faktor penting untuk mendukung
keberhasilan kinerja (Mertha et al., 2019). Polisi lalu lintas merupakan bagian dari
kepolisian yang bertugas untuk mengatur, mendidik masyarakat, menegakkan
hukum, mengidentifikasi pengemudi kendaraan bermotor, mengevaluasi masalah
lalu lintas, dan melakukan patroli jalan raya yang mencakup wilayah hukum
negara Republik Indonesia (Saputra & Yulihasri, 2020).

Polisi Republik Indonesia--memiliki peran sebagai penyedia layanan
masyarakat, yang mengharuskan mereka memberikan pelayanan terbaik kepada
warga (Ulil Anshar & Setiyono, 2020). Hal ini memerlukan mereka untuk
menunjukkan kinerja yang unggul, profesional, dan andal dalam bidang tugas
mereka. Oleh karena itu, pekerjaan seorang aparat kepolisian harus dijalankan
dengan prinsip profesionalitas yang sangat dihargai. Seorang anggota kepolisian
seharusnya memiliki kualifikasi, kompetensi, sertifikasi yang jelas, dan juga

mencapai kinerja dan prestasi yang baik (Ulil Anshar & Setiyono, 2020).
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Revitalisasi Polri di Indonesia merupakan strategi khusus yang bertujuan
untuk memastikan bahwa kinerja SDM (Sumber Daya Manusia) dan pelayanan
kepada masyarakat berjalan efektif, efisien, dan sesuai dengan tujuan yang
ditetapkan. Revitalisasi ini adalah bagian dari upaya reformasi birokrasi Polri,
yang dapat dianalisis dengan menggunakan teori reformasi birokrasi, termasuk
perubahan pola pikir, pola sikap, dan pola tindakan. Dalam konteks ini, employee
engagement atau keterlibatan karyawan menjadi faktor penting yang perlu
diperhatikan organisasi untuk meningkatkan kinerja anggotanya.

Satlantas, sebagai unit yang bertanggung jawab atas aspek lalu lintas,
memiliki tanggung jawab dalam pelaksanaan tugas seperti Turjawali lalu lintas,
pendidikan masyarakat lalu lintas (Dikmaslantas), pelayanan registrasi dan
identifikasi kendaraan bermotor serta pengemudi, penyidikan kecelakaan lalu
lintas, dan penegakan hukum di bidang lalu lintas. Namun, perbedaan persepsi
dan orientasi di antara personil mungkin menjadi masalah, terutama jika mereka
tidak dapat berkoordinasi dengan baik dan bekerja sama secara efisien dengan
personil dari satuan yang berbeda. Hal ini menunjukkan bahwa koordinasi lintas
fungsi belum berjalan dengan optimal. Bekerja dalam kelompok memerlukan
kerja sama di antara individu dengan berbagai latar belakang dan perbedaan
kepentingan, yang kadang-kadang menjadi tantangan ketika mencapai tujuan
bersama dalam operasi, mengingat perbedaan orientasi, hubungan pribadi, dan

faktor eksternal.
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Berdasarkan data dari Satuan Lantas Polres Grobogan terkait dengan
Jumlah Tindakan Tilang dan Teguran yang dilakukan oleh Satlantas Polres

grobogan tahun 2020 — 2023 dapat dilihat dalam Tabel 1.1. berikut.

Tabel 1.1.
Tindakan Tilang dan Teguran Polres Grobogan Tahun 2020 — 2023
2020 2021 2022 2023
Tilang 19.021 7.457 12.111 9.161
Teguran 15.501 2.406 3.522 2.782
34.522 9.863 15.633 11.943

Sumber: laporan tahunan Polres Grobogan (2020-2023)

Dari data dalam tabel dan grafik di atas, dapat disimpulkan bahwa jumlah
tindakan teguran yang diambil oleh Polisi terhadap pelanggaran pada Tahun 2020
sangat tinggi dan menurun drastic di Tahun 2021 dan 2022. Penurunan jumlah
pelanggaran ini juga menjadi indikasi dari kinerja yang kurang optimal dari
anggota Satlantas Polres Grobogan, karena penggunaan E-TLE. Electronic
Traffic Law  Enforcement (E-TLE) adalah suatu sistem elektronik untuk
pengawasan dan penegakan hukum lalu lintas yang menggunakan kamera canggih
dalam bentuk CCTV yang telah ditingkatkan dengan teknologi kecerdasan buatan
(Artificial Intelligence/Al). Hal int memungkinkan sistem untuk secara otomatis
mendeteksi pelanggaran lalu lintas.

Penggunaan Electronic Traffic Law Enforcement (E-TLE) menurunkan
kinerja Satlantas dapat dipahami sebagai pandangan yang menyoroti potensi
dampak negatif atau tantangan dalam penerapan teknologi tersebut. Tantangan
Implementasi Teknologi baru seperti E-TLE dapat menimbulkan tantangan dalam
implementasinya. Mulai dari pelatihan personel hingga integrasi sistem, setiap

aspek implementasi dapat memerlukan waktu dan upaya. Anggota Satlantas atau
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pihak terkait mungkin memiliki ketidaksetujuan terhadap perubahan yang dibawa
oleh teknologi baru ini. Resistensi terhadap adaptasi teknologi dapat memengaruhi
kinerja. selain itu, gangguan teknis atau kegagalan sistem E-TLE dapat
mempengaruhi Kinerja Satlantas secara keseluruhan. Hal ini dapat mencakup
masalah koneksi, perangkat keras, atau perangkat lunak. Perubahan Dinamika
Operasional Penggunaan E-TLE dapat merubah dinamika operasional Satlantas.
Penerapan teknologi ini mungkin memerlukan penyesuaian dalam strategi, taktik,
atau prosedur operasional, dan perubahan ini mungkin tidak selalu dihadapi
dengan lancar.

Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka
penyusunan penelitian ini. Kegunaannya adalah untuk mengetahui hasil yang
telah dilakukan oleh peneliti terdahulu sekaligus sebagai perbandingan dan
gambaran yang dapat mendukung kegiatan penelitian berikutnya. Subari & Raidy
(2015) menyimpulkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh langsung terhadap
kinerja. Di sisi lain, menurut Rahardjo (2014), kompetensi tidak memiliki
pengaruh terhadap kinerja. Hussain et al., (2022) juga menyatakan bahwa
kompetensi tidak menunjukkan signifikansi dalam hubungan antara penggunaan
e-commerce dan kinerja UKM manufaktur.

Untuk menjawab perbedaan hasil penelitian pengaruh kompetensi
profesional terhadap kinerja maka variabel employee engagement diajukan
sebagai variabel intervening yang mampu memediasi pengaruh kompetensi
profesional terhadap kinerja. Employee engagement merujuk pada tingkat

antusiasme, dedikasi, dan keterlibatan dalam menjalani tugas yang melibatkan
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keterikatan emosional dengan peran, komitmen terhadap tugas, dan upaya yang
dilakukan dalam pekerjaan (Moyo, 2019). Tingkat engagement yang tinggi di
antara anggota organisasi sangat penting untuk mencapai Kinerja optimal dan
memastikan fungsi yang efektif dalam pekerjaannya (Yandi et al., 2022).

Penelitian ini mengajukan variabel koordinasi lintas fungsi sebagai
variabel moderasi. Dalam usaha meningkatkan keterlibatan kerja di kepolisian,
langkah-langkah dapat mencakup penyediaan pelatihan dan dukungan untuk
kesejahteraan anggota, menciptakan suasana kerja yang positif, memberikan
peluang pengembangan Kkarier, memberikan penghargaan atas kinerja luar biasa,
dan mempromosikan komunikasi terbuka antara anggota dan atasannya
(Murahman & Dimas Rizqi, 2023).

Koordinasi lintas fungsi di kepolisian adalah usaha untuk mengatur dan
mengelola kerja sama antara berbagai unit atau departemen yang berbeda dalam
organisasi kepalisian (Utami, 2017). Kepolisian melibatkan berbagai fungsi atau
disiplin, dan koordinasi yang efektif antara mereka sangat penting untuk mencapai
tujuan dan tugas yang rumit. Kolaborasi dan komunikasi yang efisien antara unit-
unit yang berbeda dalam organisasi kepolisian memastikan bahwa semua unit atau
departemen di dalamnya bekerja bersinergi dan efisien. Koordinasi lintas fungsi
memiliki potensi untuk meningkatkan kapabilitas kepolisian dalam menjalankan
tugas-tugas mereka, meningkatkan keselamatan masyarakat, serta memberikan
pelayanan yang lebih baik kepada warga (Ayu, 2016). Selain itu, koordinasi yang
baik juga dapat membantu dalam menangani situasi darurat dan krisis dengan

lebih baik (Murahman & Dimas Rizqi, 2023).
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1.2. Rumusan Masalah
Penelitian ini merupakan penjabaran research gap  antara peran
kompetensi  terhadap kinerja sumberdaya manusia. Kemudian, berdasarkan
fenomena dan research gap yang ada maka rumusan masalah (research problem)
dalam penelitian ini adalah “ Bagaimana peningkatan kinerja sumberdaya manusia
melalui kompetensi profesional dan employee engagement dengan pengaruh efek
koordinasi lintas fungsi”, kemudian pertanyaan penelitian (question research)
yang muncul adalah sebagai berikut :
1. Bagaimana pengaruh kompetensi profesional terhadap employee
engagement?
2. Bagaimana pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja?
3. Bagaimana pengaruh employee engagement terhadap kinerja?
4. Bagaimana pengaruh koordinasi lintas fungsi terhadap hubungan antara
kompetensi profesional terhadap kinerja?
5. Bagaimana pengaruh koordinasi lintas fungsi terhadap hubungan antara

employee engagement terhadap kinerja?

1.3. Tujuan penelitian
Tujuan penelitian ini adalah mendeskripsikan dan menganalis
keterkaitan, kompetensi profesional, = employee engagement,  serta
koordinasi lintas fungsi terhadap sumberdaya manusia dan menyusun model
peningkatan kinerja sumberdaya manusia. Tujuan penelitian ini di jabarkan

sebagaimana berikut :
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1. Mendeskripsikan dan menganalis keterkaitan kompetensi profesional
terhadap employee engagement.

2. Mendeskripsikan dan menganalis keterkaitan kompetensi profesional
terhadap kinerja.

3. Mendeskripsikan dan menganalis keterkaitan employee engagement
terhadap kinerja.

4. Mendeskripsikan dan menganalis keterkaitan koordinasi lintas fungsi
terhadap hubungan antara kompetensi profesional terhadap kinerja.

5. Mendeskripsikan dan menganalis keterkaitan koordinasi lintas fungsi

terhadap hubungan antara employee engagement terhadap kinerja.

1.4. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini memberikan pemahaman yang lebih mendalam
terkait faktor-faktor yang memengaruhi kinerja seperti koordinasi lintas
fungsi, work engagement, dan kompetensi profesional yang
menghasilkan model-manajemen yang lebih holistik dan efektif.
Penelitian ini dapat memperkaya teori organisasi dengan memberikan
wawasan baru tentang hubungan antara berbagai variabel yang dapat
membantu pengembangan teori organisasi yang lebih komprehensif dan
relevan. Kemudian, temuan dari penelitian ini  diharapkan dapat
memberikan panduan praktis bagi manajer dan pemimpin organisasi
dalam meningkatkan Kinerja tim atau unit mereka. Secara keseluruhan,

penelitian ini dapat memberikan landasan teoritis yang lebih kuat untuk
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memahami dan meningkatkan kinerja di berbagai jenis organisasi, serta

berkontribusi pada pengembangan praktik manajemen yang lebih baik

dan efektif.

2. Manfaat Praktis

1)

2)

3)

Bagi organisasi. Penelitian ini dapat membantu organisasi untuk
mengalokasikan sumber daya secara lebih efisien. Penelitian ini
dapat membantu mengidentifikasi faktor-faktor yang berkontribusi
pada peningkatan Kinerja anggota kepolisian. Dengan pemahaman
yang lebih baik tentang bagaimana koordinasi lintas fungsi, work
engagement, dan kompetensi profesional memengaruhi kinerja,
manajemen dapat mengambil langkah-langkah konkret untuk
meningkatkannya.

Bagi Individu. Dalam konteks kepolisian, penelitian ini dapat
berkontribusi pada peningkatan pelayanan kepada masyarakat.
Dengan anggota yang - lebih terlibat, kompeten, dan dapat
berkoordinasi ~ dengan  baik, organisasi kepolisian dapat
memberikan layanan yang lebih efektif, profesional, dan responsif
terhadap kebutuhan masyarakat.

Bagi akademisi. Penelitian ini menyediakan referensi tambahan
terkait faktor-faktor yang memengaruhi kinerja seperti koordinasi
lintas fungsi, work engagement, dan kompetensi professional
sehingga dapat dijadikan referensi rujukan untuk penelitian

selanjutnya.
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BAB Il KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kinerja sumberdaya manusia

Kinerja didefinisikan sebagai akumulasi kualitas maupun kuantitas
prestasi kerja seorang pegawai dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan (Yulianti, 2015). Kinerja mencakup penyelesaian
pekerjaan yang ditugaskan kepada individu, memenuhi berbagai aspek dan
standar yang telah ditetapkan oleh organisasi (Gabcanova, 2012). Pendapat serupa
disampaikan oleh Hayati & Nurani (2021) yang menganggap kinerja sumber daya
manusia sebagai hasil akumulasi pekerjaan, baik dalam hal kualitas maupun
kuantitas, yang dicapai oleh seorang pegawai sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan.

Omondi-ochieng & Omondi-ochieng, (2018) menggambarkan Kkinerja
sebagai hasil fungsi pekerjaan individu atau kelompok, yang dipengaruhi oleh
berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu.
Pandangan ini diperkuat oleh Zhang et al., (2019) yang menyatakan bahwa kinerja
adalah hasil dari perbandingan antara prestasi aktual dengan prestasi yang
diharapkan dari sumber daya manusia. Kinerja sumber daya manusia melibatkan
hasil individu dalam periode tertentu, mencapai standar, target, atau kriteria yang
telah ditetapkan dan disepakati bersama (Coutinho et al., 2018).

Bernardin & Russel, (2013) menambahkan bahwa untuk mengukur kinerja
sumber daya manusia, dapat digunakan beberapa kriteria seperti kualitas,
kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, dan dampak interpersonal. Faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja mencakup kuantitas, kualitas, dan ketepatan

waktu kerja, sebagaimana dijelaskan oleh serta loyalitas (a/ wala’) .
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber daya manusia adalah
hasil kerja yang terakumulasi baik dalam aspek kualitas maupun kuantitas sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan. Indikator yang digunakan dalam
penelitian ini adalah kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, dan

dampak interpersonal (Bernardin & Russel, 2013).

2.2. Kompetensi Profesional

Kompetensi adalah adalah kemampuan seseorang dalam menguasai
materi (Spencer, L & Spencer, S, 1993). Profesi menurut kamus besar bahasa
Indonesia adalah bidang pekerjaan yang dilandasi pendidikan keahlian, tertentu.
Sedangkan professional merupakan sikap yang menunjukkan disiplin tinggi,
mengacu pada peningkatan kualitas profesi. Kompetensi profesional yaitu
kemampuan penguasaan materi yang berkaitan dengan profesinya yang sesuai
dengan standar yang ditentukan organisasi ~(Montenegro et al., 2022).
Kompetensi profesional besar pengaruhnya terhadap kualitas dari sumber daya
manusia itu sendiri pada saat melakukan pekerjaan (Kristiawan et al., 2020).

Kompetensi profesional merujuk pada kemampuan seseorang dalam
menjalankan peran atau tugas, yang berakar pada pengalaman dan pembelajaran
(Setiawan & Syaifuddin, 2020). Kemudian, Kristianty Wardany (2020)
mengungkapkan bahwa kompetensi mencerminkan kemampuan individu untuk
menggabungkan pengetahuan, keterampilan, sikap, dan nilai pribadi, termasuk
kemampuan untuk mengembangkan pengetahuan dan keterampilan yang sesuai
dengan bidang kerja dan profesi mereka. Hardianti & Listiadi (2021) menyatakan
bahwa kompetensi profesional memiliki ciri khas yang mencakup faktor
pengetahuan seperti masalah teknis, administratif, proses kemanusiaan, dan

sistem.
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Keterampilan mengacu pada kemampuan seseorang untuk melakukan
suatu kegiatan (Liu, 2006). Konsep diri dan nilai-nilai mencakup sikap, nilai-nilai,
dan citra diri seseorang, seperti keyakinan akan kemampuannya untuk berhasil
dalam suatu situasi (Maryam et al., 2018). Karakteristik pribadi melibatkan sifat
fisik dan konsistensi tanggapan terhadap situasi atau informasi, termasuk
kemampuan untuk menjaga kendali diri dan tetap tenang dalam tekanan. Motif
melibatkan ekspresi emosi, hasrat, kebutuhan psikologis, atau dorongan-dorongan
lain yang memotivasi tindakan. Dalam konteks Islam, kompetensi diindikasikan
oleh disiplin yang tinggi seseorang dalam menguasai dan melaksanakan suatu
pekerjaan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kompetensi profesional
merupakan penerapan ilmu pengetahuan dan keterampilan seseorang dalam
melaksanakan tugasnya sesual dengan standar kompetensi yang ditetapkan oleh
organisasi. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini mencakup pengetahuan,
keterampilan, disiplin (Spencer, L & Spencer, S, 1993) dan keahlian di bidangnya
(fathonah).

Kompetensi memiliki dampak positif terhadap kinerja perusahaan,
sebagaimana disampaikan oleh (Al Mamun et al., 2019). Chikamai & Makhamara
(2021) menyatakan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan dan
positif terhadap kinerja. Temuan serupa juga diungkapkan oleh (Mulang, 2021)
yang menegaskan bahwa kompetensi secara positif dan signifikan memengaruhi
kinerja guru. Penelitian oleh (Ridwan et al., 2020) mencatat bahwa kompetensi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. (Kristiawan et al., 2020)
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menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kompetensi
profesional dan kinerja guru. (Subari & Raidy, 2015) menyimpulkan bahwa
kompetensi memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja.

H1 : Kompetensi profesional berpengaruh signifikan terhadap kinerja

sumber daya manusia.

Hasil penelitian (Bakker, 2022) yang menyatakan bahwa seseorang dengan
kompetensi yang tinggi akan semakin terikat dengan profesinya, yang artinya
semakin tinggi kompetensi sumberdaya manusia maka akan meningkatkan
keterikatan kerja. Meningkatkan kompetensi individu dapat berkontribusi positif
terhadap tingkat work engagement atau keterlibatan kerja (Rabiul et al., 2023).
Ketika seseorang merasa mampu dan terampil dalam melaksanakan tugasnya, hal
ini dapat meningkatkan rasa percaya diri, motivasi, dan keterlibatan secara
keseluruhan. Kompetensi yang lebih tinggi dapat menciptakan suasana kerja yang
memacu individu untuk lebih terlibat dalam pekerjaan mereka, menghadapi
tantangan dengan antusiasme, dan merasa terhubung secara emosional dengan
pekerjaan mereka (Bakker, 2022).

Adanya kesesuaian antara kompetensi individu dengan tuntutan pekerjaan
juga dapat meningkatkan rasa pencapaian dan kepuasan kerja, yang pada
gilirannya dapat memperkuat tingkat work engagement (Anselmus Dami et al.,
2022). Oleh karena itu, pengembangan kompetensi secara keseluruhan dapat
menjadi faktor penting dalam meningkatkan tingkat keterlibatan kerja di

lingkungan kerja.
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H2 : Kompetensi profesional berpengaruh signifikan terhadap employee
engagement
2.3. Employee engagement

Menurut  (Mulang, 2022) mendefinisikan employee engagement
merupakan sikap positif karyawan terhadap organisasi dan nilainya. Sumber
daya manusia yang terlibat akan bekerja dengan semangat penuh dan dapat
merasakan hubungan yang mendalam dengan organisasinya dan memiliki potensi
untuk menjadi agen perubahan, mendorong inovasi, dan mendukung kemajuan
organisasi (Bakker, 2022). Keterikatan kerja terjadi ketika seseorang merasa
bernilai dan memiliki kepercayaan pada pekerjaan yang mereka lakukan
(Sonnentag, 2008). Ini merupakan motivasi dan pusat pikiran positif yang terkait
dengan pekerjaan (Kaur & Mittal, 2020).

Engagement adalah konsep yang kompleks yang dipengaruhi oleh berbagai
faktor, termasuk budaya organisasi, komunikasi internal, gaya manajerial,
kepemimpinan, dan reputasi organisasi (Green et al., 2017). Engagement juga
dipengaruhi oleh karakteristik organisasional, seperti reputasi integritas,
komunikasi internal yang baik, dan budaya inovasi (Monje Amor et al., 2021).
Menurut Britt et al., (2007) faktor-faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja
termasuk Job Demands, Job Request, Personal Resources, dan personality.

Dalam konteks ini, employee engagement dapat diartikan sebagai sikap
positif yang ditunjukkan seseorang terhadap organisasinya melalui tambahan
waktu, energi, atau pemikiran yang diberikan oleh sumber daya manusia di tempat

kerja. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini mencakup kepercayaan pada
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visi dan misi organisasi, kepuasan terhadap pekerjaan, pemahaman terhadap
kontribusi pekerjaan terhadap tujuan yang lebih besar, keamanan, dan partisipasi
aktif (Schaufeli, 2011).

Hasil penelitian (Thakre & Mathew, 2020) menunjukkan bahwa sumber
daya manusia yang memiliki keterikatan tinggi terhadap organisasi juga memiliki
kinerja sumber daya manusia yang tinggi. Individu yang terikat dengan organisasi
cenderung mencapai prestasi kerja yang lebih tinggi (Rabiul et al., 2023).
Karyawan yang terlibat biasanya menunjukkan sikap positif, antusiasme, dan
keinginan untuk berkontribusi secara maksimal (Sarfraz et al., 2019).

Ketika karyawan terlibat, mereka cenderung lebih fokus, bersemangat, dan
memiliki rasa kepemilikan terhadap pekerjaan mereka (Bakker, 2011). Karyawan
yang terikat dengan organisasi terbukti memiliki lebih banyak partisipasi aktif
dalam mencapai tujuan organisasi dan menciptakan lingkungan kerja yang positif
(Lee et al., 2019). Work engagement dapat mengarah pada peningkatan
produktivitas, kreativitas, dan inovasi (Gupta, 2019).

Keterlibatan karyawan juga berdampak langsung pada kinerja karyawan
(Dishon-Berkovits et al., 2023). Karyawan yang terlibat memiliki tingkat kinerja
yang lebih tinggi, mencapai target lebih baik, dan dapat mengatasi tantangan
dengan lebih baik (Vladi¢ et al., 2021).

H3 - Employee engagement berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja

sumber daya manusia
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2.4. Koordinasi Lintas Fungsi

Kordinasi lintas fungsi merupakan sebuah hubungan kerjasama yang
terstruktur dengan sub unit lain dan dibentuk sebagai lapisan dasar terhadap
organisasi fungsional yang sudah ada (Hidayat & Agustina, 2020). Koordinasi
lintas fungsi memiliki peran dalam meningkatkan koordinasi dan integrasi
merentang batas organisasi antara beberapa pengampu fungsi dalam organisasi
dan memangkas waktu perputaran dalam pengembangan program baru (Utami,
2017).

Koordinasi lintas fungsi menawarkan integrasi multi fungsi dan mampu
memecahkan masalah yang muncul dari produk dan jasa yang inovatif. Namun
demikian mereka juga menawarkan tantangan yang unik, karena perbedaan latar
belakang. Hal inilah yang mungkin akan menimbulkan konflik, yang dihasilkan
dari bermacam-macam sudut pandang dan perspektif yang berbeda. Keunggulan
utama dalam struktur kerja sama lintas fungsi adalah bahwa masalah dipecahkan
dengan jalan menciptakan jalur komunikasi lateral yang tidak tersedia dalam
birokrasi klasik ' sebuah organisasi, mengurangi komunikasi vertikal dengan
menciptakan kelompok Kerja yang terfokus pada hal - hal yang khusus atau pasti
(Ayu, 2016).

Koordinasi Lintas fungsi adalah hubungan yang membangun kerja sama
lintas fungsi yang membutuhkan peningkatan kepemimpinan dan keterampilan
anggota team, juga membutuhkan budaya organisasi yang lebih interaktif
(Murahman & Dimas Rizqi, 2023). Koordinasi lintas fungsi mempunyai
hubungan terhadap sub unit yang lain. Fungsi koordinasi adalah untuk

mengintegrasikan karena kekuatan dan informasi beberapa sub unit yang berbeda
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dalam bentuk kerjasama antar individu yang terdiri dari beberapa fungsi (Ruiz-
Alba et al.,, 2020). Sementara pada saat yang sama terhadap perbedaan
kepentingan dan titik pandang yang tidak terelakan manakala masing - masing
individu dari beberapa fungsi bekerja sama dalam suatu organisasi oleh karena
perbedaan orientasi dalam mencapai tujuan, hubungan perorangan dan unsur -
unsur dari luar (Ji & Yan, 2020a).

Koordinasi lintas fungsi disimpulkan sebagai sebuah hubungan kerjasama
yang terstruktur terhadap sub unit lain yang menawarkan integrasi multi fungsi
dengan berbagai fungsi yang ada. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini
adalah hubungan dengan unit lain, membangun komunikasi yang baik dengan sub
unit lainnya, saling membantu (taawudz), kerjasama (team work).

Kerjasama lintas fungsi didasarkan atas konsep sinergi. Sinergi akan
muncul manakala faktor-fakior individu berinteraksi dengan faktor-faktor yang
lain untuk menghasilkan sesuatu yang lebih besar atau lebih kecil akan lebih
berpengaruh daripada setiap orang hanya akan bekerja (Ji & Yan, 2020b). Hasil
penelitian Ji & Yan, 2020) koordinasi memoderasi hubungan antara kinerja SDM
dengan faktor yang dapat meningkatkan kinerja. Oleh karena itu hipotesis yang
diajukan adalah :

H4 . Pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja SDM akan
semakin kuat, jika memiliki koordinasi lintas fungsi yang Kkuat.
Sebaliknya, kompetensi profesional terhadap kinerja SDM akan

semakin lemabh, jika memiliki koordinasi lintas fungsi yang lemah
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H5 . Pengaruh Employee engagement terhadap kinerja SDM akan semakin
kuat, jika memiliki koordinasi lintas fungsi yang kuat. Sebaliknya,
Employee engagement terhadap kinerja SDM akan semakin lemah,

jika memiliki koordinasi lintas fungsi yang lemah

2.5. Model Empirik Penelitian

Berdasarkan telaah pustaka dan hasil penelitian terdahulu maka

model empirik yang diajukan adalah :

Kompetensi
profesional

(X1) Kinerja

SDM

H2 (¥2)

Employee
Engagement
(Y1)

Koordinasi
Lintas Fungsi

(2)

Gambar 2.1 Model Penelitian
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3.1.

3.2.

BAB I11

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian eksplanatori
asosiatif, yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel
atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan
pengujian hipotesis dengan maksud untuk membenarkan atau memperkuat
hipotesis dengan harapan dapat memperkuat teori yang dijadikan landasan.
Dalam hal ini adalah keterkaitan antara variable Kinerja SDM; kompetensi
profesional; employee engagement dan koordinasi lintas fungsi.
Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subyek yang
mempunyal kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan dalam
penelitian untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2018). Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah seluruh
Personil Kepolisian di Polres Grobogan.

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk
mewakili keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan
bahwa sampel mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi
kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel. Tehnik pengambilan

sample menggunakan Teknik proporsional random sampling.
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3.3. Sumber Data

Sumber data penelitian ini meliputi data primer dan sekunder. Data
utama Merupakan data yang diperoleh langsung dari objek (Widodo,
2017). Data utama dari studi ini meliputi: kinerja SDM; kompetensi
profesional; employee engagement dan koordinasi lintas fungsi. Data
sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain, data tersebut meliputi
jumlah pegawai, banyak pasien serta bahan referensi yang berkaitan dengan

variabel yang dteliti dalam penelitian ini.

3.4. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini- dilakukan dengan
beberapa cara sebagai berikut :
1. Data Primer

Dalam penelitian ini, data primer diperoleh dari  kuesioner,
yaitu metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
menyebarkan Google Form yang berisi daftar pertanyaan kepada
responden terkait pernyataan dalam variabel penelitian yaitu kinerja
SDM; kompetensi profesional; employee engagement dan koordinasi
lintas fungsi. Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan kuesioner pribadi (Personality Questionnaires).
Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner
tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian ini adalah 1 — 5 dengan
jangkar pernyataan Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju

(SS). Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan
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dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skormya

adalah sebagai berikut :

Sangat
Tidak 1 ]2
Setuju

Sangat
Setuju

2. Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung

terkait dengan hasil penelitian. Data sekunder adalah data yang telah

diolah oleh orang atau lembaga lain dan telah dipublikasikan

(Widodo, 2014). Data tersebut diperoleh dari literatur-literatur yang

berkaitan dengan studi ini.

3.5.Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator

Berikut definisi operasional variabel yang diteliti adalah : kinerja

SDM; kompetensi profesional; employee engagement dan koordinasi lintas

fungsi. Adapun masing - masing indikator nampak pada Tabel 3.1.

Tabel 3.1
Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator
No Variabel Indikator Sumber
1 Kkinerja SDM 1) kualitas, (Bernardin &

Hasil kerja Personil kepolisian
yang terakumulasi baik dalam
aspek kualitas maupun
kuantitas sesuai dengan
tanggung jawab yang
diberikan.

2)
3)
4)
5)

kuantitas,

ketepatan waktu,
efektivitas biaya,
dampak interpersonal.

Russel, 2013)

kompetensi profesional
merupakan penerapan ilmu
pengetahuan dan keterampilan
seseorang dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan standar
kompetensi yang ditetapkan
oleh organisasi.

1)
2)
3)
4)

pengetahuan,
keterampilan,
disiplin

keahlian di bidangnya

(fathonah).

(Spencer, L
& Spencer, S,
1993)
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3 employee engagement dapat 1) kepercayaan pada (Schaufeli,
diartikan sebagai sikap positif visi dan misi  2011)

yang ditunjukkan seseorang organisasi,

terhadap organisasinya melalui  2) kepuasan terhadap

tambahan waktu, energi, atau pekerjaan,

pemikiran yang diberikan oleh 3) pemahaman

sumber daya manusia di terhadap kontribusi

tempat kerja. pekerjaan terhadap
tujuan yang lebih
besar,

4) keamanan,
5) partisipasi aktif.

4 Koordinasi  lintas  fungsi 1) hubungan  dengan
disimpulkan sebagai sebuah unit lain,
hubungan kerjasama yang 2) membangun
terstruktur terhadap sub unit komunikasi yang
lain yang menawarkan baik dengan sub unit
integrasi multi fungsi dengan lainnya,
berbagai fungsi yang ada. 3) saling membantu
(taawudz),
4) kerjasama (team
work).

3.6. Tehnik Analisis
3.6.1. Analisis Deskriptif VVariabel
Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada
perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya
memberikan gambaran tentang keadaan tertentu dengan cara menguraikan
tentang sifat-sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini
dilakukan dengan menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis
data kualitatif, yaitu dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka
berdasarkan hasil jawaban responden terhadap variabel penelitian

kemudian dilakukan uraian dan penafsiran.
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3.6.2. Analisis Uji Partial Least Square

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling
(SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan
alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi
berbasis varian. SEM vyang berbasis kovarian umumnya menguji
kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS
merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada
banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk
menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan bagaimana
inner model (model structural yang menghubungkan antar variabel laten)
dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara indikator
dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari
variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least
Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah
weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten.
Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan
variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading).

Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai
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3.6.3.

konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh
ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses
iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu
sebagai berikut:
1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).
Analisa model Partial Least Square
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang
dilakukan adalah sebagai berikut:
1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator
dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score yang
dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika
berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur. Namun
menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai
loading
2. Discriminant Validity
Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan
kontruk. Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar

daripada ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan
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kontruk laten memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik
daripada ukuran pada blok lainnya. Metode lain untuk menilai
Discriminant Validity adalah membandingkan nilai Root Of Average
Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan korelasi antara
kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Jika nilai AVE setiap
kontruk lebih besar daripada nilai korelasi antara kontrik dengan
kontruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai
Discriminant Validity yang baik (Fornell dan Larcker, 1981 dalam

Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus untuk menghitung

AVE:
AVE 1 S
= 3n 2 n
i~ SLET + 257, e
Keterangan :
AVE @ Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari

seperangkat variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize
indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS.
A : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah

jumlah indikator.
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3. Validitas Konvergen

Validitas konvergen terjadi jika skor yang diperoleh dari dua
instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana
memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS
dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi
antara skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-
indikator yang mengukur kontruk tersebut. Hair (1995)
mengemukakan bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk
membuat pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah + 30
dipertimbangkan telah memenuhi level minimal, untuk loading + 40
dianggap lebih baik, dan untuk loading > 0.50 dianggap signifikan
secara praktis. Dengan demikian semakin tinggi nilai faktor loading,
semakin penting peranan loading dalam menginterpetasi matrik faktor.
Rule of thumb yang digunakan untuk validitas konvergen adalah outer
loading > 0.7, cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted
(AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015).

1) Composite reliability

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat

dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk

mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu

internal consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran

tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat

dikatakan bahwa kontruk tersebyr memiliki reliabilitas yang

tinggi.
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2) Cronbach’s Alpha
Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil dari
composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel
apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang
dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk
indikator reflektif. Sedangkan untuk indikator formartif
dilakukan pengujian yang berbeda. Uji indikator formatif yaitu:
a. Uji Significance of weight
Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus
signifikan.
b. Uji Multikolineritas
Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui
hubungan antar indikator. Utuk mengetetahui apakah
indikator formatif mengalami multikolineritas dengan
mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 — 10 dapat
dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi multikolineritas.
4. Analisa Inner Model
Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada
substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu
dengan menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-
Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan uji t serta

signifikansi dari koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974,
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Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS
(Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat R-square untuk
setiap  variabel laten  dependen. Kemudian  dalam
penginterprtasiannya sama dengan interpretasi pada regresi.
Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk
menilai pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap
variabel laten dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif.
Selain melihat nilai (R?), pada model PLS (Partial Least Square)
juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi
untuk model konstruktif. Q? mengukur - seberapa baik nilai
observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Nilai
Q? lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai
nilai predictive relevance, sedangkan apabila nilai Q? kurang dari
nol (0), maka menunjukkan bahwa model kurang memiliki
predictive relevance.
5. Pengujian Hipotesa
Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik
dan nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan
menggunakan nilai statistic maka untuk o = 0,05 nilai t-statistik
yang digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau
penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan Ho di tolak ketika t-
statistik > 1,96. Untuk menolak atau menerima hiootesis

menggunakan probabilitas maka Ha diterima jika nilai p < 0,05.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Analisis Deskripsi Responden

Gambaran karakteristik responden penelitian yang ditampilkan dengan
data statistik yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Deskripsi responden
ini memberikan beberapa informasi singkat tentang kondisi responden yang
diteliti. Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner
penelitian pada tanggal 30 April — 7 Mei 2024 kepada sebanyak 89 Personel
Polres Grobogan. Penyebaran kuesioner menggunakan kuesioner online
(googleform). Hasil penyebaran kuesioner penelitian diperoleh sebanyak 89
kuesioner yang terisi lengkap dan dapat diolah. Deskripsi responden dalam hal ini
dapat disajikan sesuai karakieristik responden disajikan sebagai berikut:
1. Jenis Kelamin

Karakteristik responden penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan gender

sebagai berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase
laki-laki 71 79,78
Perempuan 18 20,22
Total 89 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.

Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden pria terdapat sebanyak 71
responden (79.78%) dan responden wanita sebanyak 18 responden (20.22%). Data
tersebut memperlihatkan bahwa jumlah pria lebih banyak dibandingkan dengan

wanita. Anggota polisi laki-laki cenderung dianggap lebih kuat secara fisik,
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sehingga menegakkan aturan secara tegas dan efektif, terutama dalam menghadapi
permasalahan di lapangan. Polisi wanita dianggap memiliki baik dan empati yang
tinggi dan kemampuan berkomunikasi yang baik, sehingga memudahkan dalam

memberikan layanan langsung dengan masyarakat.

2. Usia
Karakteristik responden penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan tingkat

usia sebagai berikut:

Tabel 4.2
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Usia Frekuensi Prosentase
20 s/d 30 tahun 20 22,47
31 s/d 40 tahun 44 49,44
41 s/d 50 tahun 23 25,84
51 s/d 58 tahun . 2,25
Total 89 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan
usia 21-30 tahun sebanyak 20 responden (22.47%), usia 31-40 tahun sebanyak 44
responden (49.44%), usia 41-50 tahun sebanyak 23 responden (25,84%), dan
terdapat 2 responden (2,25%) usia 51-58 tahun. Dari data di atas dapat diketahui
bahwa jumlah responden terbanyak memiliki rentang usia 31-40 tahun. Pada usia
tersebut, anggota polisi umumnya telah memiliki banyak pengalaman dan
keahlian tentang penegakan hukum. Kematangan usia tersebut menjadikan

personil lebih bijak dalam mengambil keputusan ketika bertugas di lapangan.
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3. Pendidikan Terakhir
Karakteristik anggota polisi yang menjadi responden penelitian ini dapat

dijelaskan berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut:

Tabel 4.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan terakhir Frekuensi Prosentase
SMA/SMK 28 31,46
Diploma 1 1,12
Sarjana/S1 56 62,92
S2 4 4,49
Total 89 100.0

Sumber : Hasil pengolahan data, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden
memiliki pendidikan terakhir setingkat SMA/SMK yaitu sebanyak 28 responden
(31.46%). Untuk responden dengan pendidikan terakhir Diploma sebanyak 1
responden (1,12%), responden yang memiliki tingkat pendidikan terakhir Sarjana
sebanyak 56 orang (62.92%), dan responden yang memiliki tingkat pendidikan
terakhir S2 sebanyak 4 orang (4.49%). Temuan di atas memperlihatkan bahwa
sebagian besar responden memiliki latar belakang pendidikan sarjana. Pada
tingkat pendidikan tersebut, anggota polisi telah memiliki kemampuan untuk
menjalankan tugas sesuai dengan kebijakan instansi.

4. Lama Bekerja

Tabel 4.4
Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Lama Bekerja Frekuensi Prosentase
0 - 10 tahun 20 22,47
11 s/d 20 tahun 44 49,44
21s/d 30 23 25,84
>30 2 2,25
Total 89 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024.
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Pada Tabel 4.4 diketahui bahwa sebagian besar responden yang telah lama
bekerja antara 0-10 tahun sebanyak 20 responden (22.47%). Responden dengan
masa kerja 11 - 20 tahun sebanyak 44 responden (49,44%), masa kerja 21 - 30
tahun sebanyak 23 responden (25.84%), dan responden dengan masa kerja > 30
tahun sebanyak 2 responden (2,5%). Pengalaman kerja yang dimiliki anggota
polisi menjadikan mereka lebih mudah memahami hukum dan prosedur
penegakan hukum.

5. Satuan Fungsi

Tabel 4.4
Deskripsi Responden Berdasarkan Satuan Fungsi
Lama Bekerja Frekuensi Prosentase
Satlantas 32 35,96
Bag/Sie 19 21,35
Satreskrim 14 15,73
Satsamapta 11 12,36
Satintelkam 5 5,62
Satbinmas 4 4,49
Satresnarkoba 4 4,49
Total 89 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024.

Dari data dalam Tabel 4.5, terungkap bahwa dari total 89 responden
personel Polres Grobogan, sekitar 35,96% atau sebanyak 32 orang adalah bagian
dari Satuan Lalu Lintas (Satlantas). Hal ini menunjukkan bahwa prioritas utama
Polres Grobogan adalah dalam penegakan hukum dan menangani masalah yang
berkaitan dengan lalu lintas. Selain itu, ada jumlah yang cukup besar dari personel
yang tergabung dalam Bagian/Seksi, sekitar 21,35% atau 19 orang, yang mungkin
memiliki tanggung jawab administratif dan logistik yang mendukung operasional

Satlantas. Selanjutnya, ada juga personel yang tersebar di berbagai satuan
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fungsional lainnya seperti Satreskrim (15,73% atau 14 orang), Satsamapta
(12,36% atau 11 orang), Satintelkam (5,62% atau 5 orang), Satbinmas (4,49%
atau 4 orang), dan Satresnarkoba (4,49% atau 4 orang). Distribusi ini
menunjukkan bahwa Polres Grobogan juga memiliki fokus pada penegakan
hukum dalam berbagai konteks, mulai dari tindak pidana konvensional hingga
keamanan dan intelijen, serta upaya pencegahan terhadap narkotika dan

pembangunan hubungan yang positif dengan masyarakat.

4.2.  Analisis Deskriptif Data Penelitian

Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran
tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini dilakukan untuk
memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk menanggapi item-
item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut dan
untuk menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori
rendah, skor = 1,00 — 2,33 , kategori sedang, skor = 2,34 — 3,66 dan kategori
tinggi/baik, dengan skor 3,67 — 5,00. Deskripsi variabel secara lengkap terlihat

pada tabel 4.5.

Tabel 4.5.
Deskripsi Variabel Penelitian
No Variabel dan indikator Mean Standar  Kategori
Deviasi
1 Kompetensi profesional 3.82 Tinggi
e Pengetahuan 3.81 0.88 Tinggi
e Keterampilan 3.74 0.79 Tinggi
e Disiplin 3.91 0.73 Tinggi
e Keahlian di bidangnya 3.81 0.81 Tinggi
2  Employee engagement 3.75 Tinggi
e Kepercayaan pada visi dan 3.81 0.75 Tinggi
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o Kepuasan terhadap pekerjaan 3.69 0.76 Tinggi

e Pemahaman tentang 3.76 0.83 Tinggi
terhadap tujuan yang lebih Tinggi

e Keamanan 3.71 0.76 Tinggi

o Partisipasi aktif 3.78 0.77 Tinggi

3 Koordinasi lintas fungsi 3.81 Tinggi
e Hubungan dengan unit lain 3.70 0.90 Tinggi

e Membangun komunikasi yang ~ 3.83 1.03 Tinggi

e Saling membantu (taawudz) 3.81 1.01 Tinggi

e Kerjasama (team work) 3.90 0.81 Tinggi

4  Kinerja SDM 3.77 Tinggi
o Kualitas 3.62 1.02 Tinggi

e Kuantitas 3.79 0.97 Tinggi

o Ketepatan waktu 3.83 0.92 Tinggi

o Efektivitas biaya 3.67 1.01 Tinggi

e Dampak interpersonal Je 1.03 Tinggi

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Kompetensi
profesional secara keseluruhan sebesar 3,82 terletak pada rentang kategori
tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa responden memiliki kompetensi
profesional yang tinggi. Hasil deskripsi data pada variabel kompetensi
profesional didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator disiplin
(3,91). Terdapat dua indikator terendah yaitu indikator Pengetahuan dan Keahlian
di bidangnya masing-masing dengan skor (3,81).

Pada variabel Employee engagement secara keseluruhan diperoleh nilai
mean sebesar 3,75 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya,
bahwa responden memiliki persepsi yang tinggi terhadap Employee engagement.
Hasil deskripsi data pada variabel Employee engagement dengan nilai mean
tertinggi adalah indikator kerjasama (3,90) dan terendah pada indikator Kepuasan

terhadap pekerjaan (3, 69).
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Pada variabel Koordinasi lintas fungsi secara keseluruhan diperoleh nilai
mean sebesar 3,81 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00).
Artinya, bahwa responden memiliki tingkat koordinasi lintas fungsi yang
tinggi/baik. Hasil deskripsi data pada variabel koordinasi lintas fungsi didapatkan
dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Involvement Balance (Keseimbangan
Keterlibatan) (4,00) dan terendah pada indikator Hubungan dengan unit lain
(3,70).

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean
sebesar 3,77 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya,
bahwa responden memiliki persepsi yang tinggi ternadap Kinerja SDM. Hasil
deskripsi data pada Kinerja SDM didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah
indikator Dampak interpersonal (3,93) dan terendah - pada indikator Kualitas

(3,62).

4.3. Evaluasi Madel Pengukuran (Outer Model)

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan model
simultan dengan pendekatan PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu
evaluasi model pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui
validitas dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten.
Kriteria validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan
kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability, Average

Variance Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha.
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4.3.1. Convergent Validity

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif
dianalisis dengan melihat convergent validity masing-masing indikator.
Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer
loading setiap indikator terhadap variabel latennya. Menurut Ghozali (2011)
nilai Outer loading di atas 0,70 sangat direkomendasikan.
1. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kompetensi professional

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kompetensi professional
direfleksikan melalui empat indikator yaitu:pengetahuan (X1-1), keterampilan
(X1-2), disiphin (X1-3, dan keahlian di bidangnya (fathonah) (X1-4).

Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai
outer loading dari setiap indikator variabel Kompetensi professional sebagai
berikut:

Tabel 4.6
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kompetensi professional

Indikator Outer loadings
pengetahuan, 0.801
keterampilan, 0.817
disiplin 0.735
keahlian di bidangnya (fathonah). 0.838

Tabel di atas menunjukkan di mana nilai loading indikator Pengetahuan
(X1-1) sebesar 0,801, Keterampilan (X1-2) sebesar 0,817, disiplin (X1-3)
sebesar 0,735, dan Keahlian di bidangnya (X1-4) sebesar 0,838. Hasil terebut
menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator Kompetensi

professional memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan
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demikian variabel Kompetensi professional (X1) mampu dibentuk atau
dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator Pengetahuan, Keterampilan, Disiplin, dan Keahlian di bidangnya.
2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Employee engagement

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Employee engagement (Y1)
direfleksikan melalui lima indikator yaitu: Kepercayaan pada visi dan misi
organisasi (Y1-1), Kepuasan terhadap pekerjaan (Y1-2), Pemahaman tentang
kontribusi pekerjaan terhadap tujuan yang lebih besar (Y1-3), Keamanan (Y1-
4), dan Partisipasi aktif (Y1-5). Evaluasi outer model atau model pengukuran
dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Employee
engagement sebagai berikut:

Tabel 4.7
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Employee engagement

Indikator Outer loadings
Kepercayaan pada visi dan misi
organisasi 0.806
Kepuasan terhadap pekerjaan 0.843

Pemahaman tentang kontribusi
pekerjaan terhadap tujuan yang

lebih besar 0.811
Keamanan 0.843
Partisipasi aktif 0.797

Tabel di atas menunjukkan nilai loading faktor pada indikator
Kepercayaan pada visi dan misi organisasi (Y1-1) sebesar 0,806, Kepuasan
terhadap pekerjaan (Y1-2) sebesar 0,843, Pemahaman tentang kontribusi
pekerjaan terhadap tujuan x yang lebih besar (Y1-3) sebesar 0,811, Keamanan

(Y1-4) sebesar 0,843, dan Partisipasi aktif (Y1-5) sebesar 0,797. Hasil
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perhitungan tersebut menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator
Employee engagement memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700.
Dengan demikian variabel Employee engagement (Y1) mampu dibentuk atau
dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator Kepercayaan pada visi dan misi organisasi, Kepuasan terhadap
pekerjaan, Pemahaman tentang kontribusi pekerjaan terhadap tujuan yang lebih
besar, Keamanan, dan Partisipasi aktif.
3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM

Dalam penelitian int, pengukuran variabel Kinerja SDM (Y2)
direfleksikan melalui lima indikator yaitu: Kualitas (Y2-1), Kuantitas (Y2-2),
Ketepatan waktu (Y2-3), Efektivitas biaya (Y2-4), dan Dampak interpersonal
(Y2-5). Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai

outer loading dari setiap indikator variabel Kinerja SDM sebagai berikut:

Tabel 4.8
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja SDM
Indikator Quter loadings
Kualitas, 0.861
Kuantitas, 0.875
Ketepatan waktu, 0.853
Efektivitas biaya, 0.845
Dampak interpersonal. 0.857

Tabel di atas menyajikan nilai loading faktor untuk indikator Kualitas
sebesar 0,861, Kuantitas sebesar 0,875, Ketepatan waktu sebesar 0,853,
Efektivitas biaya sebesar 0,845, dan Dampak interpersonal sebesar 0,857. Hal

ini berarti bahwa seluruh nilai loading faktor indikator Kinerja SDM memiliki
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nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel Kinerja
SDM (Y2) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan
valid secara convergent oleh indikator Kualitas, Kuantitas , Ketepatan waktu,
Efektivitas biaya, dan Dampak interpersonal.
4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Koordinasi Lintas Fungsi
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Koordinasi lintas fungsi (Z)
direfleksikan melalui empat indikator yaitu: Hubungan dengan unit lain (Z-1),
Membangun komunikasi yang baik dengan sub unit lainnya (Z-2), Saling
membantu (taawudz) (Z-3), dan Kerjasama (team work) (Z-4). Evaluasi outer
model atau model pengukuran dapat dilthat dari nilai outer loading dari setiap

indikator variabel Koordinasi lintas fungsi sebagai berikut:

Tabel 4.9
Hasil Perhitungan Quter Loading Konstruk Koordinasi lintas fungsi
Indikator Outer loadings

Hubungan dengan unit lain, 0.857
Membangun komunikasi yang

baik dengan sub unit lainnya, 0.817
Saling membantu (taawudz), 0.891
Kerjasama (team work). 0.854

Pada tabel di atas dapat diketahui besarnya loading faktor untuk
indikator Hubungan dengan unit lain sebesar 0,857, Membangun komunikasi
yang baik dengan sub unit lainnya sebesar 0,817, Saling membantu (taawudz)
sebesar 0,891, dan Kerjasama (team work) sebesar 0,854. Hasil uji tersebut
menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator Koordinasi lintas

fungsi memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian
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variabel Koordinasi lintas fungsi (Z) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan
baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Hubungan
dengan unit lain, Membangun komunikasi yang baik dengan sub unit lainnya,
Saling membantu (taawudz), dan Kerjasama (team work).

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel
laten berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara
empiris melalui pengujian-statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell
Lacker Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-

masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion
dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE)
dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.
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Tabel 4.10
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion

Koordinasi
Employee Kinerja | Kompetensi lintas
Engagement SDM Profesional | Fungsi
Employee Engagement 0.820
Kinerja_SDM 0.379 0.858
Kompetensi Profesional 0.388 0.776 0.799
Koordinasi
lintas_ Fungsi 0.240 0.709 0.751 0.855

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Dari Tabel 4.10 diperoleh informasi bahwa nilai akar AVE lebih tinggi
dari nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk
dalam model yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity
yang tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang
menggambarkan hubungan antar konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti
bahwa seluruh konstruk memiliki discriminant validity yang baik. Dengan
demikian instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk
atau variabel laten dalam penelitian ini telah memenuhi criteria validitas

diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Pengujian validitas menggunakan Kkriteria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima
adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan

diterima.
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Tabel 4.11
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio

(HTMT)
Koordinasi
Koordi lintas_ Koordinasi
nasi Fungsi x | lintas_Fungsi x
Employee | Kinerja | Kompetensi_ | lintas_ | Employee_ | Kompetensi_Pr
Engagement SDM Profesional | Fungsi | Engagement ofesional
Employee Engagement
Kinerja SDM 0.411
Kompetensi_Profesional 0.441 0.899
Koordinasi lintas_Fungsi 0.269 0.879 0.889
Koordinasi lintas_Fungsi
X
Employee Engagement 0.330 0.258 0.297 0.491
Koordinasi lintas_Fungsi
X
Kompetensi_Profesional 0.281 0.589 0.485 0.655 0.503

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak

lebih dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan

dapat diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa

syarat uji HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang

diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil

analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading

Hasil andlisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel

cross loading.
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Tabel 4.12

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)

Koordinasi

Employee Kinerja | Kompetensi lintas

Engagement SDM | Profesional Fungsi

X11 0.276 0.538 0.801 0.580
X1 2 0.221 0.646 0.817 0.629
X1 3 0.290 0.615 0.735 0.544
X1 4 0.431 0.667 0.838 0.639
Y11 0.806 0.330 0.296 0.208
Y12 0.843 0.279 0.290 0.174
Y1 3 0.811 0.395 0.397 0.245
Y1l 4 0.843 0.263 0.265 0.164
Y15 0797 0.246 0.311 0.171
Y2 1 0.242 0.861 0.695 0.727
Y2 2 0.322 0.875 0.682 0.724
Y2 3 0.401 0.853 0.653 0.717
Y2 4 0.284 0.845 0.654 0.628
Y25 0.375 0.857 0.647 0.669
Z1 0.167 0.676 0.588 0.857
Z2 0.277 0.672 0.684 0.817
Z3 O3 0.730 0.655 0.891
Z4 0.262 0.687 0.642 0.854

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan

konstruk lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri

dan konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data

yang tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah

terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi

kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.
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4.3.3. Uji Reliabilitas

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara

yaitu :

a.

Composite Reliability.

Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common
latent (unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur
konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang
diterima untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan,
2015)

Average Variance Extracted (AVE)

Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel,
dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus
lebih besar dari 0,50 (Chozali & Latan, 2015).

Cronbach alpha

Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki
reliabilitas yang baik.

Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.13

Hasil Uji Reliabilitas
Average
Composite | Composite | variance
Cronbach's | reliability | reliability | extracted
alpha (rho_a) (rho_c) (AVE)
Employee Engagement 0.880 0.892 0.911 0.673
Kinerja_ SDM 0.911 0.912 0.933 0.737
Kompetensi_Profesional 0.810 0.817 0.876 0.638
Koordinasi lintas Fungsi 0.877 0.879 0.916 0.731

Sumber: Data primer yang diolah (2024)
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Tabel 4.10 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk
dapat dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk
> 0,5, nilai composite reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk >
0,7. Mengacu pada pendapat Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari
composite reliability masing-masing konstruk baik dapat digunakan dalam proses
analisis untuk menunjukkan ada tidaknya hubungan pada masing-masing
konstruk, karena hasil yang diperoleh memiliki nilai > 0,70, dari hasil diatas
keseluruhan variabel memiliki nilai composite reliability > 0,7 artinya memiliki
nilai reliabilitas yang baik dan dapat digunakan untuk proses penelitian
selanjutnya. Reliabel menunjukkan bahwa indikator yang  digunakan dalam
penelitian nyata sesuai dengan kondisi nyata pada obyek yang diteliti.

Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity
serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai

pengukur masing-masing variabel merupakan pengukur yang valid dan reliabel.

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit)

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan
pada pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa
ukuran untuk menyatakan penerimaan model yang diajukan, diantaranya yaitu R
square, dan Q square (Hair et al., 2019).

a. Rsquare
R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang

mampu dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model.
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Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., &
Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan
0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R?) dari variabel

endogen disajikan pada tabel berikut

Tabel 4.14
Nilai R-Square
Variabel Terikat R-square R-square adjusted
Employee Engagement 0.151 0.141
Kinerja SDM 0.768 0.754

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar
0,768 artinya variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan 76,8 % oleh variabel
Employee Engagement, Kompetensi Profesional, dan Koordinasi lintas
fungsi. Sedangkan sisanya 23,2 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar
penelitian. Nilai R square tersebut (0,768) berada pada rentang nilai 0,67 —
1,00, artinya variabel Employee Engagement, Kompetensi Profesional, dan
Koordinasi lintas fungsi memberikan pengaruh terhadap variabel Kinerja
SDM pada kategori yang tinggi.

Nilai R square Employee Engagement sebesar 0,151 artinya Employee
Engagement dapat dijelaskan 15,1% oleh variabel Kinerja SDM, Kompetensi
Profesional, dan Koordinasi lintas fungsi, sedangkan sisanya 84,9%
dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut
(0,151) berada pada rentang nilai 0,00 - 0,19, artinya variabel Kompetensi
Profesional memberikan pengaruh terhadap variabel Employee Engagement

pada kategori rendah.
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b. Q square

Q-Square (Q?» menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu
seberapa baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu
memprediksi variabel endogen. Q-Square predictive relevance untuk model
struktural merupakan ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan juga estimasi parameternya. Ukuran. Q square di atas 0O
menunjukan model memiliki predictive relevance atau kesesuaian prediksi
model yang baik. Kriteria kuat lemahnya model diukur berdasarkan Q-Square
Predictive Relevance (Q2 ) menurut Ghozali & Latan (2015, p. 80) adalah
sebagai berikut: 0,35 (model kuat), 0,15 (model moderat), dan 0,02 (model
lemah).

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini

adalah sebagai berikut:

Tabel 4.15
Nilai Q-square
SSO bIE Q? (=1-SSE/SS0O)
Kinerja SDM 445.000 203.003 0.544

Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Kinerja SDM sebesar 0,544 yang
menunjukkan nilai Q square > 0,35, sehingga dapat dikatakan model
memiliki predictive relevance yang tinggi. Artinya, nilai estimasi parameter
yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik.
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4.4. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara
konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat
signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah
dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh
hasil output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan
pengaruh konstruk Kinerja SDM, Gaya Kepemimpinan Stimulasi Intelektual
terhadap Budaya Kerja Presisi .

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu

software Smart PLS v4.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut:
X1_1 Kompetensi
Profesional

0.801

X1
LT

0.735
X1_3 ni

0.838
X1_4

0.388
Y1_1 N
e 0.7 o 0.857 L
\ Kinerja \‘
0N \

Y12 0.806 v 0.159 N \‘. SDM —

- A
-
0_843\ /
Y13 <081 \
) \ %
‘,0,843/ \
Y1_4 0.797 Koordinasi lintas
- Employee Fungsi
/ Engagement
Y1_5 / \
0857 (g17 o0go1 0854

i

£5 zZ2 Z3 Z4

Gambar 4.1.
Full Model SEM-PLS
Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)
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4.6.1. Uji Multikolinieritas

Sebelum dilakukan uji  hipotesis, perlu dilakukan pengujian
multikolinieritas. Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi
antara variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics
(VIF) pada inner VIF Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada

multikolinieritas (Hair et al., 2019).

Tabel 4.16

Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel VIF
Employee_Engagement -> Kinerja SDM 1.309
Kompetensi_Profesional -> Employee Engagement 1.000
Kompetensi_Profesional -> Kinerja_SDM 2.693
Koordinasi lintas Fungsi -> Kinerja SDM 3.298
Koord. lintas_Fungsi X Empl._Engt -> Kinerja SDM 1.525
Koord. lintas_Fungsi X Komp_Prof -> Kinerja_ SDM 1.795

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya

masalah multikolinieritas.

4.6.2. Analisis Pengaruh antar Variabel

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah
diajukan pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau
tidak dengan membandingkan thitung dengan traner dengan syarat jika thiung > tiabel,
maka hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96 (Ghozali
& Latan, 2015). Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini

dapat disajikan sebagai berikut:
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Tabel 4.17

Path Coefficients

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

Employee_Engagement ->
Kinerja_ SDM 0.159 0.154 0.079 2.002 0.045
Kompetensi_Profesional -
> Employee Engagement 0.388 0.398 0.097 3.984 0.000
Kompetensi_Profesional -
> Kinerja_SDM 0.284 0.272 0.102 2.785 0.005
Koordinasi lintas_Fungsi -
> Kinerja_SDM 0.555 0.559 0.116 4.775 0.000
Koordinasi lintas_Fungsi x
Employee_Engagement ->
Kinerja_ SDM 0.172 0.171 0.063 2.743 0.006
Koordinasi lintas_Fungsi x
Kompetensi_Profesional -
> Kinerja_SDM 0.129 0.139 0.060 2.155 0.031

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

Hasil olah data di atas dapat diketahui dalam pengujian masing-masing

hipotesis yang telah diajukan, yaitu:

1. Pengujian Hipotesis 1:

H1: Kompetensi profesional berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate

sebesar 0,284. Nilai tersebut membuktikan Kompetensi profesional
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari
hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,785) > tianer (1.96) dan p (0,005) < 0,05,
sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Kompetensi
profesional terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis pertama yang
menyatakan bahwa ‘Kompetensi profesional berpengaruh signifikan terhadap

kinerja SDM’ dapat diterima.
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2. Pengujian Hipotesis 2:
H2: Kompetensi profesional berpengaruh signifikan terhadap employee
engagement
Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,388. Nilai tersebut membuktikan Kompetensi profesional
berpengaruh positif terhadap employee engagement employee engagement
yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3.984) >
travel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif
dan signifikan Kompetensi profesional terhadap employee engagement.
Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa ‘Kompetensi
profesional berpengaruh signifikan terhadap employee engagement’ dapat
diterima.
3. Pengujian Hipotesis 3:
H3: Employee engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM
Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,159. Nilai tersebut membuktikan Employee engagement
berpengaruh positif terhadap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari
hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,002) > tianer (1.96) dan p (0,045) < 0,05,
sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Employee
engagement terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis ketiga yang
menyatakan bahwa ‘Employee engagement berpengaruh signifikan terhadap

kinerja SDM’ dapat diterima.
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4. Pengujian Hipotesis 4:
H4: Pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja SDM akan semakin
kuat, jika memiliki koordinasi lintas fungsi yang kuat. Sebaliknya, kompetensi
profesional terhadap kinerja SDM akan semakin lemah, jika memiliki
koordinasi lintas fungsi yang lemah

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate

untuk variabel moderasi (Koordinasi lintas_Fungsi X
Kompetensi_Profesional) sebesar 0,129. Nilai tersebut membuktikan bahwa
variabel moderator Koordinasi lintas Fungsi mampu menguatkan pengaruh
kompetensi profesional terhdap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat
dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,155) > traver (1.96) dan p (0,031) <
0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa Koordinasi lintas Fungsi yang baik
mampu meemperkuat pengaruh kompetensi profesional terhadap Kkinerja
SDM. Dengan demikian hipotesis keempat dapat diterima.

5. Pengujian Hipotesis 5:
H5: Pengaruh Employee engagement terhadap kinerja SDM akan semakin
kuat, jika memiliki koordinasi lintas fungsi yang kuat. Sebaliknya, Employee
engagement terhadap kinerja SDM akan semakin lemah, jika memiliki
koordinasi lintas fungsi yang lemah

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate
untuk variabel moderasi (Koordinasi lintas_Fungsi x Employee Engagement)
sebesar 0,172. Nilai tersebut membuktikan bahwa variabel moderator
Koordinasi lintas Fungsi mampu menguatkan pengaruh employee

engagement terhdap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t
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yang diperoleh nilai thitung (2,155) > tanel (1.96) dan p (0,031) < 0,05, sehingga
dapat dikatakan bahwa Koordinasi lintas Fungsi yang baik mampu
memperkuat pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja personil.
Dengan demikian hipotesis kelima dapat diterima.
Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas
sebagai berikut:

Tabel 4.18
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

No Hipotesis T statistics Keterangan

1 Kompetensi profesional
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja SDM

2 Kompetensi profesional
berpengaruh signifikan terhadap
employee engagement

3 Employee engagement
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja SDM

4 Pengaruh kompetensi profesional
terhadap kinerja SDM akan
semakin kuat, jika memiliki
koordinasi lintas fungsi yang
kuat. Sebaliknya, kompetensi
profesional terhadap kinerja
SDM akan semakin lemah, jika
memiliki koordinasi lintas fungsi
yang lemah

5 Pengaruh Employee engagement
terhadap kinerja SDM akan
semakin kuat, jika memiliki
koordinasi lintas fungsi yang
kuat. Sebaliknya, Employee
engagement terhadap kinerja
SDM akan semakin lemah, jika
memiliki koordinasi lintas fungsi
yang lemah

t hitung (2,785) > t o
tabel (1,96) Diterima
t hitung (3.984) > t o
tabel (1,96) Diterima
t hitung (2,002) > t

tabel (1,96) Diterima

t hitung (2,115) > t

tabel (1,96) Diterima

t hitung (2,743) > t

tabel (1,96) Diterima
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4.7. Pembahasan

1. Pengaruh Kompetensi profesional terhadap kinerja SDM

Pengujian hipotesis pertama dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dari kompetensi profesional terhadap kinerja SDM.
Ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat kompetensi profesional SDM, maka
akan semakin baik pula kinerja yang mereka tunjukkan. Kompetensi
profesional ini diukur melalui empat indikator: pengetahuan, keterampilan,
disiplin, dan keahlian di bidangnya (fathonah). Dari keempat indikator
tersebut, keahlian di bidangnya menunjukkan nilai loading tertinggi, yang
mengindikasikan bahwa keahlian spesifik yang dimiliki oleh SDM adalah
faktor yang paling dominan dalam mendukung kompetensi profesional
mereka. Sebaliknya, disiplin memiliki nilai loading terendah, menunjukkan
bahwa meskipun penting, disiplin tidak sekuat faktor lain dalam
mempengaruhi kompetensi profesional.

Di sisi lain, variabel kinerja SDM diukur melalui lima indikator:
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, dan dampak
interpersonal. Di antara indikator-indikator ini, kuantitas mendapatkan nilai
loading tertinggi, yang menandakan bahwa jumlah output yang dihasilkan
SDM adalah aspek paling penting dalam penilaian kinerja mereka. Sementara
itu, efektivitas biaya menunjukkan nilai loading terendah, mengindikasikan
bahwa aspek ini kurang dominan dalam menentukan keseluruhan kinerja

SDM dibandingkan dengan faktor-faktor lainnya.
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Hasil ini mengungkapkan bahwa dalam konteks SDM, kompetensi
khusus dan output kuantitatif personel lebih diprioritaskan dan dianggap lebih
berpengaruh dibandingkan dengan disiplin kerja atau efisiensi biaya. Untuk
meningkatkan efektivitas keseluruhan, perlu ada strategi yang lebih terfokus
pada peningkatan kompetensi disiplin serta meningkatkan efektivitas biaya,
diantaranya adalah pelatihan khusus tentang pengelolaan biaya dapat
mengajarkan cara-cara efisien dalam pengelolaan anggaran dan penggunaan
aset. Dengan menerapkan strategi ini, SDM dapat mencapai peningkatan
yang signifikan dalam efektivitas operasional sambil memastikan pengelolaan
biaya yang lebih baik.

Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yaitu kompetensi
memiliki dampak positif terhadap kinerja perusahaan, sebagaimana
disampaikan olenh (Al Mamun et al., 2019; Chikamai & Makhamara, 2021,
Kristiawan et al., 2020; Mulang, 2021; Ridwan et al., 2020; Subari & Raidy,

2015).

. Pengaruh kompetensi profesional terhadap employee engagement

Pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa kompetensi
profesional berpengaruh positif terhadap tingkat keterlibatan karyawan
(employee engagement). Artinya, karyawan yang memiliki kompetensi
profesional yang lebih tinggi cenderung memiliki keterikatan yang tinggi
dalam pekerjaan mereka. Dalam konteks ini, kompetensi profesional diukur

melalui empat indikator: pengetahuan, keterampilan, disiplin, dan keahlian di
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bidangnya (fathonah), dengan keahlian di bidangnya memiliki nilai loading
tertinggi dan disiplin memiliki nilai loading terendah.

Keahlian di bidangnya yang merupakan indikator dengan nilai
tertinggi menunjukkan bahwa penguasaan yang mendalam terhadap aspek-
aspek teknis dari pekerjaan mereka secara signifikan meningkatkan
keterlibatan karyawan. Karyawan yang merasa ahli dalam bidangnya
cenderung memiliki rasa percaya diri yang lebih tinggi, lebih puas dengan
pekerjaan mereka, dan lebih mungkin untuk melihat bagaimana kontribusi
mereka mempengaruhi tujuan yang lebih besar dari organisasi.

Di sisi lain, variabel keterikatan karyawan diukur melalui lima
indikator: Kepercayaan pada visi dan misi organisasi, Kepuasan terhadap
pekerjaan, Pemahaman tentang kontribusi pekerjaan terhadap tujuan yang
lebih besar, Keamanan, dan Partisipasi akiif. Ini berarti bahwa keterlibatan
karyawan tidak hanya tentang kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, tetapi
juga mencakup pemahaman  mendalam tentang cara kerja mereka
berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi secara keseluruhan, serta
perasaan aman dan terlibat aktif dalam kegiatan organisasi.

Dengan memahami hubungan antara kompetensi profesional dan
keterlibatan karyawan, organisasi dapat mengembangkan program yang
ditujukan untuk meningkatkan kedua aspek ini secara bersamaan. Misalnya,
program pelatihan yang dirancang untuk meningkatkan keterampilan teknis
dan keahlian dapat dilengkapi dengan sesi yang meningkatkan pemahaman

karyawan tentang bagaimana pekerjaan mereka mendukung visi dan misi
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3.

organisasi. Selain itu, mempromosikan keamanan pekerjaan dan mengundang
partisipasi aktif dari karyawan dalam pembuatan keputusan dapat
meningkatkan rasa memiliki dan keterlibatan.

Meningkatkan disiplin, meskipun memiliki nilai loading yang rendah
dalam kompetensi profesional, juga penting karena dapat meningkatkan
efisiensi dan efektivitas dalam operasi sehari-hari, yang secara tidak langsung
dapat meningkatkan kepuasan kerja dan keamanan kerja. Ini, pada gilirannya,
akan mendukung peningkatan keterlibatan karyawan dalam jangka panjang,
membantu mereka merasa lebih terhubung dan berkomitmen terhadap
organisasi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa seseorang dengan kompetensi yang tinggi akan semakin
terikat dengan profesinya, yang artinya semakin tinggi kompetensi
sumberdaya manusia maka akan meningkatkan keterikatan kerja (Anselmus
Dami et al., 2022; Rabiul et al., 2023).

Pengaruh Employee engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja
SDM

Pengujian hipotesis ketiga telah membuktikan bahwa keterikatan
karyawan (employee engagement) memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja. Artinya, ketika karyawan merasa lebih terlibat dalam pekerjaan
mereka, ini secara signifikan meningkatkan berbagai aspek dari kinerja
mereka. Keterlibatan karyawan dalam konteks ini mencakup kepercayaan

pada visi dan misi organisasi, kepuasan terhadap pekerjaan, pemahaman
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tentang kontribusi pekerjaan terhadap tujuan yang lebih besar, keamanan,
dan partisipasi aktif. Dengan kepuasan terhadap pekerjaan dan keamanan
sebagai indikator dengan nilai loading tertinggi, ini menunjukkan bahwa
karyawan yang puas dan merasa aman dalam pekerjaannya cenderung
menunjukkan kinerja yang lebih baik.

Variabel kinerja diukur melalui lima indikator yaitu kualitas,
kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, dan dampak interpersonal.
Dengan kuantitas sebagai indikator dengan nilai loading tertinggi, hasil ini
menunjukkan bahwa keterlibatan yang lebih tinggi dari karyawan secara
langsung berkontribusi pada peningkatan output atau volume pekerjaan
yang mereka lakukan. Meskipun efektivitas biaya memiliki nilai loading
terendah, peningkatan pada indikator Kinerja lainnya seperti kuantitas dan
kualitas dapat memberikan dampak positif terhadap efisiensi biaya secara
keseluruhan melalui peningkatan produktivitas.

Organisasi perlu mengenali pentingnya memelihara keterlibatan
karyawan sebagai cara untuk meningkatkan kinerja. Ini bisa termasuk
mengadakan pelatihan yang tidak hanya meningkatkan keterampilan
karyawan tetapi juga memperkuat kepercayaan mereka pada visi dan misi
organisasi. Memfasilitasi diskusi terbuka tentang kontribusi pekerjaan
mereka terhadap tujuan yang lebih besar juga penting untuk meningkatkan
pemahaman dan partisipasi karyawan.

Selain itu, memastikan bahwa karyawan merasa aman dalam

pekerjaan mereka dapat mendorong mereka untuk lebih berinvestasi dalam
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tugas mereka, yang pada gilirannya meningkatkan ketepatan waktu dan
kualitas kerja. Organisasi juga dapat mendorong partisipasi yang lebih aktif
dari karyawan dalam keputusan yang mempengaruhi pekerjaan mereka
untuk meningkatkan kepuasan dan keamanan kerja, yang berpotensi
mempengaruhi indikator lain seperti efektivitas biaya.

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi temuan sebelumnya yang
menyatakan bahwa sumber daya manusia yang memiliki keterikatan tinggi
terhadap organisasi juga memiliki Kinerja sumber daya manusia yang tinggi
(Dishon-Berkovits et al., 2023; Gupta, 2019; Lee et al., 2019; Rabiul et al.,

2023; Sarfraz et al., 2019; Thakre & Mathew, 2020; Vladi¢ et al., 2021).

4. Peran moderasi- koordinasi lintas fungsi terhadap hubungan kompetensi
profesional dan kinerja SDM
Pengujian hipotesis keempat yang berhasil membuktikan bahwa
variabel moderator Koordinasi lintas Fungsi dapat menguatkan pengaruh
kompetensi profesional terhadap kinerja SDM memberikan wawasan yang
penting mengenai dinamika kerja dalam organisasi. Hasil ini menunjukkan
bahwa ketika koordinasi antar fungsi dalam sebuah organisasi dijalankan
dengan baik, maka hal tersebut dapat meningkatkan efektivitas dari
kompetensi profesional yang dimiliki oleh personel dalam meningkatkan
Kinerjanya.
Koordinasi lintas fungsi, yang diukur melalui indikator seperti

Hubungan dengan unit lain, Membangun komunikasi yang baik dengan sub
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unit lainnya, Saling membantu (taawudz), dan Kerjasama (team work),
mengacu pada kemampuan unit atau individu dalam berkolaborasi dan
berinteraksi secara efektif lintas departemen atau unit kerja. Dari keempat
indikator ini, "Saling membantu” memiliki nilai loading faktor tertinggi,
menunjukkan bahwa kemampuan personel untuk saling mendukung dalam
pekerjaan sehari-hari sangat krusial dalam memperkuat hubungan antara
kompetensi profesional dan kinerja. Sebaliknya, "Membangun komunikasi
yang baik dengan sub unit lainnya™ memiliki nilai loading terendah, yang bisa
menunjukkan bahwa meskipun penting, aspek komunikasi ini masih perlu
ditingkatkan untuk mencapai hasil yang maksimal.

Dalam praktik, ini berarti bahwa organisasi harus menekankan
pentingnya saling membantu dan kerjasama tim sebagal bagian dari kultur
kerja untuk memastikan bahwa kompetensi individu dapat dimanfaatkan
sepenuhnya untuk meningkatkan kinerja keseluruhan. Peningkatan koordinasi
lintas fungsi dapat mencakup-inisiatif seperti pelatihan tim lintas fungsi,
penciptaan platform komunikasi yang lebih efektif, dan peningkatan
frekuensi pertemuan antar unit untuk memastikan semua tim dalam organisasi
bekerja secara harmonis dan efisien.

Mengadopsi strategi tersebut tidak hanya akan meningkatkan
kerjasama antar individu dan tim, tetapi juga akan menciptakan lingkungan
kerja yang lebih integratif dan responsif. Dengan memperkuat komunikasi
dan kolaborasi antar unit, organisasi dapat lebih efisien dalam memanfaatkan
berbagai kompetensi yang dimiliki oleh personelnya, sehingga secara

langsung meningkatkan kinerja dan efektivitas operasional keseluruhan. Ini
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pada gilirannya akan mengarah pada pencapaian tujuan organisasi yang lebih
cepat dan lebih efektif, sejalan dengan meningkatnya kepuasan dan motivasi
kerja karyawan. Hasil penelitian ini mendukung hasil Ji & Yan, 2020)
koordinasi memoderasi hubungan antara kinerja SDM dengan faktor yang
dapat meningkatkan kinerja.
. Peran moderasi koordinasi lintas fungsi terhadap hubungan kompetensi
profesional dan kinerja SDM

Hasil pengujian hipotesis kelima mengungkap bahwa koordinasi lintas
fungsi yang efektif dapat memperkuat pengaruh employee engagement
terhadap kinerja SDM, menyoroti pentingnya sinergi dan kolaborasi antar
unit dalam organisasi. Indikator seperti hubungan dengan unit lain,
membangun komunikasi yang baik, saling membantu (taawudz), dan
kerjasama (team work) mendukung temuan ini, di mana "Saling membantu"
mencatat nilai loading faktor tertinggi, menunjukkan dampak signifikan dari
dukungan mutual antara tim terhadap peningkatan kinerja. Sementara itu,
"Membangun komunikasi yang baik dengan sub unit lainnya” memiliki nilai
loading terendah, yang menandakan bahwa masih terdapat ruang untuk
peningkatan dalam komunikasi internal. Untuk memaksimalkan koordinasi
lintas fungsi, organisasi dapat mempertimbangkan strategi seperti pelatihan
kerjasama tim, peningkatan komunikasi internal, program pertukaran antar
departemen, dan penghargaan berbasis tim. Langkah-langkah ini diharapkan
tidak hanya meningkatkan Kkinerja tetapi juga menciptakan lingkungan kerja
yang lebih terintegrasi, mendukung, dan efisien, yang secara keseluruhan

akan membantu mencapai tujuan organisasi dengan lebih baik.
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5.1

BAB V PENUTUP

Simpulan
Implikasi Teoritis

Temuan bahwa kompetensi profesional berhubungan positif dengan
employee engagement dan kinerja menegaskan pentingnya pengembangan
kompetensi profesional dalam meningkatkan keterlibatan dan Kkinerja
karyawan. Hal ini menegaskan teori bahwa karyawan yang merasa
kompeten dalam pekerjaan mereka cenderung lebih termotivasi dan terlibat
secara aktif dalam mencapal tujuan organisasi.

Implikasi dari temuan bahwa employee engagement berdampak positif
pada kinerja menunjukkan bahwa keterlibatan  dan motivasi karyawan
memiliki peran penting dalam meningkatkan produktivitas dan hasil kerja.
Ini mendukung teori bahwa karyawan yang merasa terlibat dan terkoneksi
dengan pekerjaan mereka cenderung lebih berkinerja.

Koordinasi lintas fungsi dapat memperkuat hubungan antara
kompetensi professional dan employee engagement terhadap kinerja adalah
bahwa koordinasi yang efektif antara unit-unit dalam organisasi dapat
menjadi faktor penentu dalam memfasilitasi interaksi positif antara variabel-
variabel tersebut. Hal ini menggarisbawahi pentingnya manajemen yang
terkoordinasi dan kolaboratif dalam menciptakan lingkungan kerja yang

mendukung dan produktif.

73



5.2

Implikasi Manajerial

1. Terkait kompetensi profesional, indicator terendah adalah disiplin dan

indicator dengan loading tertinggi adalah keahlian di bidangnya.
Sehingga peningkatan kompetensi professional dapat dilakukan melalui
peningkatan disiplin dan penguatan keahlian di bidangnya. Nilai
loading tertinggi pada keahlian di bidangnya, penting bagi manajemen
untuk mempertahankan dan meningkatkan keahlian spesifik personil
dalam bidang tugas mereka seperti mengirimkan personil pada
pelatthan teknis, peningkatan kesempatan belajar, pertukaran personil
untuk mengembangkan kompetensinya. ~ Kemudian, peningkatan
kompetensi profesional juga dapat dilakukan dengan meningkatkan
disiplin - personil. Manajemen dapat mengimplementasikan sistem
pengawasan yang lebih ketat, memberikan sanksi yang jelas terhadap
pelanggaran disiplin, dan menyediakan pelatinan yang fokus pada
pengembangan disiplin dan tanggung jawab.

Terkait peningkatan employee engagement dapat dilakukan dengan
meningkatkan kepuasan dan memperkuat keamanan kerja. Dengan
nilai loading tertinggi pada kepuasan terhadap pekerjaan dan keamanan,
manajemen harus fokus pada meningkatkan kepuasan kerja dan
menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman bagi karyawan.

Ini dapat dicapai dengan menyediakan peluang pengembangan Karir,
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mendengarkan dan mengambil tindakan atas masukan karyawan, serta
memastikan bahwa kebutuhan psikologis dan fisik karyawan terpenuhi.
Optimalisasi kinerja dapat dilakukan dengan fokus pada kuantitas dan
efisiensi biaya. Dengan nilai loading tertinggi pada indikator kuantitas
Kinerja, manajemen harus memperhatikan peningkatan kinerja SDM
yang ada. Kemudian, nilai loading terendah adalah efisiensi biaya
sehingga eprlu penekanan efektivitas penggunaan anggaran dan asset
agar anggaran yang tersedia dapat dimanfaatkan dengan sebaik-
baiknya, meskipun indikator ini memiliki nilai loading terendah.
Manajemen harus mengidentifikasi area-area di mana pengeluaran
dapat dioptimalkan tanpa mengorbankan kualitas layanan atau kegiatan
operasional.

Terkait peningkatan koordinasi lintas fungsi dapat dilakukan dengan
meningkatkan perilaku saling membantu dan memperkuat komunikasi.
Dengan nilai loading tertinggi pada . indikator saling membantu
(taawudz), manajemen harus mendorong budaya kerja yang kolaboratif
dan saling mendukung di antara unit-unit. Nilai loading terendah ada
pada membangun komunikasi yang baik dengan sub unit lainnya,
manajemen  harus  memperbaiki  komunikasi internal  untuk
memfasilitasi pertukaran informasi yang lebih efektif dan kolaborasi
antar unit. Ini dapat dilakukan melalui penggunaan teknologi yang
tepat, rapat reguler antar unit, atau pengembangan sistem komunikasi

internal yang lebih efisien.
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5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa limitasi yang perlu diperhatikan dalam
menafsirkan hasilnya. Pertama, ukuran sampel yang relatif kecil dapat membatasi
generalisasi temuan pada populasi yang lebih luas. Selain itu, penggunaan metode
self-reporting dalam pengumpulan data juga dapat mempengaruhi validitas hasil.
Faktor lain yang perlu dipertimbangkan adalah adanya variabel lain yang tidak
dikontrol dalam penelitian ini, seperti faktor-faktor personal atau lingkungan kerja
yang mungkin memengaruhi employee engagement. Selain itu, karena penelitian
dilakukan dalam periode waktu tertentu, ada kemungkinan bahwa hasilnya tidak

dapat diterapkan secara luas atau dalam jangka waktu yang lebih panjang.

5.4 Agenda Penelitian Mendatang

Agenda  penelitian mendatang, disarankan untuk memperluas ukuran
sampel, menggunakan metode pengumpulan data yang lebih diversifikasi,
mempertimbangkan faktor-faktor tambahan yang memengaruhi employee
engagement dan melakukan studi longitudinal untuk memahami perubahan dalam
employee engagement dari waktu ke waktu. Dengan memperhitungkan limitasi
ini, kita dapat meningkatkan kualitas dan relevansi temuan penelitian untuk

praktik manajerial di bidang sumber daya manusia.
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