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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran work engagement terhadap kinerja 

karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel moderasi. Subjek 

penelitian ini adalah karyawan Dinas Perdagangan, Koprasi dan UKM Kabupaten 

Demak dengan jumlah 117 karyawan. Pada penelitian ini menggunakan jenis 

penelitian explanatory research dengan pendekatan kuantitatif. Metode 

pengumpulan data menggunakan kuesioner. Teknik pengolahan data yang 

digunakaan pada penelitian ini menggunakan (SmartPLS 4) dengan menggunakan 

metode analisis satistik deskriptif, analisis outer model, analisis inner model. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan dan komitmen organisasi mampu memoderasi hubungan anatara 

work engagement terhdap kinerja karyawan. 

Kata kunci : Work Engagement, Komitmen Organisasi, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

This study aims to determine the role of work engagement on employee performance 

with organizational commitment as a moderating variable. The subjects of this 

study were 117 employees of the Demak Regency Trade, Cooperatives, and SMEs 

Office. This study used explanatory research with a quantitative approach. The data 

collection method used a questionnaire. The data processing technique used in this 

study was SmartPLS with descriptive statistical analysis methods, outer model 

analysis, and inner model analysis. The results of this study indicate that work 

engagement has a positive effect on employee performance and organizational 

commitment is able to moderate the relationship between work engagement and 

employee performance. 

Keywords: Work Engagement, Organizational Commitment, Employee 

Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1  Latar Belakang 

Organisasi pada dasarnya merupakan suatu entitas yang kompleks 

dan bertujuan untuk mengoptimalkan penggunaan sumber daya manusia 

untuk mencapai tujuan tertentu. Sebuah organisasi dianggap efektif apabila 

berhasil mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan. Efektivitas organisasi 

tercermin dari keberhasilannya dalam mencapai visi dan misi, memperoleh 

keuntungan, serta memberikan kontribusi positif bagi masyarakat di luar 

organisasi. Baik organisasi perusahaan, sosial, maupun pemerintahan, 

semuanya memiliki tujuan yang ingin dicapai melalui pemanfaatan 

sumber daya yang ada (Aris et al., 2021). 

Sumber daya manusia merupakan satu hal yang paling penting 

dalam manjalankan tujuan organisasi. Tanpa peran manusia meskipun 

berbagai faktor yang dibutuhkan telah tersedia, organisasi tidak akan 

berjalan. Karena manusia merupakan perggerak dan penentu suatu 

keberhasilan organisasi. Memahami pentingnya keberadaan sumber daya 

manusia di era global saat ini, salah satu upaya yang harus dicapai oleh 

oraganisasi adalah dengan meningkatnya kualitas sumber daya manusia. 

(Purnomo & Hasanah, 2023).  

Untuk menghasilkan kinerja yang optimal dalam organisasi dapat 

dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 



16 
 

keterlibatan aktif setiap karyawan, karena keberhasilan suatu organisasi 

dipengaruhi oleh kinerja karyawan (Siregar et al., 2022) 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seorang 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya (Yuliana & Fadhli, 

2023). Menurut (Ahmad Afandi, 2019) kinerja karyawan adalah sesuatu hal 

yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya. 

Semakin tinggi atau semakin baik kinerja karyawan maka tujuan organisasi 

akan semakin mudah dicapai, begitu pula sebaliknya yang terjadi apabila 

kinerja karyawan rendah atau tidak baik maka tujuan itu akan sulit dicapai 

dan juga hasil yang diterima tidak akan sesuai keinginan organisasi. Setiap 

kinerja pasti memiliki faktor yang mendukung dalam pencapaian tersebut 

dimana setiap karyawan diharapkan mampu terlibat dalam setiap pekerjaan 

yang ada dalam instansi tersebut, hal ini akan memungkinkan terjadinya 

pencapaian yang kuat dari setiap karyawan dalam proses pelaksanaan 

pekerjaannya (Junaidin et al., 2023). Salah satu faktor yang penting adalah 

work engagement (Rahayu, 2025).  

Work engagement merupakan sikap dan perilaku seseorang dalam 

bekerja dengan mengekspresikan dirinya secara total baik secara fisik, 

kognitif, afektif dan emosional (Efrilia & Syah, 2022). Work engagement 

juga berkaitan dengan kinerja, yang dimana karyawan merasa 

berkepentingan dalam mencapai keberhasilan organisasi dan termotivasi 

untuk meningkatkan kinerjanya (Lukman et al., 2024). Menurut (Tantri 

Herliani & Jauvani Sagala, 2020) work engagement adalah kondisi 
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kesejahteraan yang berhubungan dengan pekerjaan yang positif, kepuasan 

dan motivasi efektif yang dapat dilihat sebagai antisipasi kelelahan kerja 

dan memiliki tingkat energi yang tinggi serta antusias dalam pekerjaan. 

Adanya work engagement yang dimiliki karyawan pada perusahaan akan 

akan mempengaruhi keterlibatan karyawan secara aktif dalam aktivitas 

perusahaan yang berperan penting untuk menunjang tercapainya efisiensi 

dan produktivitas perusahaan yang ditunjukkan dengan kinerja karyawan 

yang semakin baik (Yudha, 2024).  

Salah satu permasalahan penting yang harus dihadapi oleh seorang 

pemimpin yaitu bagaimana cara agar dapat meningkatkan kinerja 

karyawannya. Peningkatan kinerja, erat kaitannya dengan persoalan 

bagaimana membangun komitmen pada karyawan sehingga dapat 

mendukung pencapaian tujuan organisasi (Kustya & Nugraheni, 2020). 

Komitmen dari seorang karyawan terhadap organisasinya dapat menjadi 

instrumen penting untuk meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut 

(Taurisa & Ratnawati, 2012). 

Dengan adanya keterikatan kerja tidaklah cukup tanpa adanya 

komitmen dari diri karyawan itu sendiri, karyawan yang komitmen mampu 

membuat prinsip dalam diri untuk secara intens melakukan pekerjaan 

dengan secara konsisten dan seiring berjalannya waktu. Komitmen yang 

baik dari karyawan menjadi penghubung antara keterikatan kerja terhadap 

kinerja karyawan itu sendiri (Sandi & Tuti, 2022). 
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 Komitmen organisasi merupakan keterlibatan tinggi seseorang pada 

pekerjaannya berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu, 

sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi 

yang merekrut individu tersebut dalam organisasi relawan yang berhadapan 

dengan masyarakat, maka relawan mampu menjalankan kebijakankebijakan 

dengan tujuan tertentu dan mempunyai komitmen yang kuat terhadap 

organisasi. Menurut (Widayati et al., 2021) komitmen organisasi adalah 

kondisi dimana para karyawan dapat menunjukkan rasa peduli, setia dan 

loyalitas tinggi terhadap perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen 

tinggi pada organisasi dapat menunjukkan kebiasaan-kebiasaan positif 

untuk mencurahkan lebih banyak upaya dalam bekerja dan berencana 

tinggal lebih lama di dalam perusahaan tersebut. Semakin tinggi komitmen 

organisasi maka semakin tinggi kinerja karyawan. Dengan adanya 

komitmen organisasi pada karyawan yang tinggi akan membuat karyawan 

bekerja lebih optimal, dan kinerja yang dihasilkan oleh karyawan akan juga 

meningkat secara positif pada perusahaan. 

Namun adanya  research gap dari beberapa penelitian terdahulu 

seperti penelitian yang dilakukan oleh (Anugrahito & Muafi, 2020) 

berdasarkar hasil penelitiannya menyatakan bahwa terdapat hubungan yang 

tidak signifikan antara work engagement terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Fachrurazi et al., 2022) hasil 

dari penelitiannya menyatakan bahwa  bahwa terdapat hubungan yang tidak 

signifikan antara work engagement terhadap kinerja karyawan. Dari 
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beberapa penelitian tersebut, tentunya topik ini sangat relevan untuk 

dikembangkan dan di telusuri lebih lanjut. 

2.1 Rumusan Masalah 

Berdasarkan research gap di atas, maka perumusan masalah 

penelitian yang akan diajukan sebagai berikut: 

1) Bagaimana pengaruh work engagement terhdapat kinerja 

karayawan? 

2) Baagaimana pengaruh komitmen organisasi sebagai variabel 

moderasi antara work engagement terhadap kinerja karyawan? 

3.1 Tujuan Penelitian 

     Berdasarkan latar belakang yang terjadi di atas, maka di dapatkan 

tujuan penelitian sebagai berikut: 

1) Untuk mengetahui pengaruh work engagement terhadap kinerja 

karayawan. 

2) Untuk mengetahui peran moderasi komitmen organisasi dalam 

hubungan antara work engagement terhadap kinerja karayawan. 

4.1 Manfaat Penelitian 

4.1.1 Manfaat Praktis 

     Hasil penelitian ini bisa digunakan sebagai bahan masukan untuk 

pengembangan SDM, yang berhubungan dengan kinerja karyawan, 

komitmen organisasi, serta work engagement. 
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4.1.2 Manfaat Teoritis 

1) Bagi penulis, sebagai bahan implementasi pengembangan ilmu 

yang telah di dapat selama perkuliahan untuk menambah 

pengetahuan dan wawasan yang berhubungan dengan kinerja 

karyawan, komitmen organisasi, serta work engagement. 

2) Bagi instasi, sebagai bahan pertimbangan serta masukan dalam 

melakukan pengembangan SDM yang berhubungan dengan 

kinerja karyawan, komitmen organisasi, serta work engagement. 

3) Bagi pihak lain, hasil penelitian ini diharapkan menjadi 

informasi atau bahan acuan observasi lebih lanjut. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1  Kinerja Karyawan 

Salah satu yang menentukan berhasil atau tidaknya perusahaan 

ditentukan oleh kinerja karyawannya. Jika kinerja karyawannya baik, maka 

perusahaan dapat mencapai tujuannya dengan lebih cepat, tetapi jika kinerja 

karyawannya buruk maka yang terjadi adalah sebaliknya. Dengan demikian, 

perusahaan harus meningkatkan dan mempertahankan kinerja karyawannya 

(Alvi & Tjahjawati, 2017). Menurut (Hatidah Hatidah & Agung 

Indriansyah, 2022) pada umumnya kinerja dibedakan menjadi dua, yaitu 

kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu adalah hasil kerja 

pegawai baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja 

yang telah ditentukan. Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 

kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang 

sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat keamanan tertentu. 

Menurut (Ibrahim & S, 2021) kinerja adalah prestasi atau hasil kerja baik 

kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya manusia dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan standart dan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Menurut (Maidarti et al., 2022) kinerja adalah seluruh 

kontribusi yang dihasilkan karyawan bagi perusahaan baik secara kualitas, 

kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama dalam melaksanakan tugas kerjanya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. 
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Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

karyawan adalah hasil kontribusi karyawan dalam melaksanakan tugas 

sesuai tanggung jawab yang mencakup kualitas, kuantitas, waktu, dan kerja 

sama kerja, yang menjadi tolok ukur pencapaian tujuan organisasi secara 

efektif dan efisien. 

Menurut (Monalisa et al., 2023) indikator-indikator kinerja 

karyawan adalah sebagai berikut :  

1. Kuantitas Pekerjaan 

2. Kualitas Pekerjaan 

3. Ketepatan Waktu 

4. Kerjasama 

2.2  Work Engagement 

Work engagement merupakan keterlibatan seorang individu, kepuasan, 

dan antusiasme terhadap pekerjaan yang dilakukan . Karyawan yang memiliki 

ikatan kuat dengan perusahaan merasa nyaman dan menyukai hal-hal 

disekitarnya, baik dengan lingkungan kerjanya maupun tanggung jawab peran 

yang dimiliki sehingga dapat meningkatkan performa kerja untuk perusahaan. 

Perfoma kerja ini dapat mendukung tercapainya keberhasilan organisasi 

(Amirah et al., 2021). Menurut  (Schaufeli & Bakker, 2004) work engagement 

adalah sebagai sesuatu keadaan pemikiran yang positif, memuaskan, dan 

berkaitan dengan pekerjaan, yang ditandai dengan semangat (vigor), dedikasi 

(dedication), penghayatan (absorption).  Menurut (Isnaniah, Lita Ariani, 2024) 

work engagement adalah suatu kondisi dimana individu menunjukkan 
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motivasi yang positif dan pencapaian diri yang memuaskan dalam lingkungan 

kerja. Work engagement, mencakup keterlibatan, kegembiraan, dan dedikasi 

karyawan, menjadi kunci dalam memahami sejauh mana individu terlibat 

secara emosional dan kognitif dengan pekerjaan mereka. Ketika tingkat work 

engagement tinggi, terjadi peningkatan komitmen organisasi. Dari berbagai 

definisi di atas dapat disimpulkan bahawa work engagement adalah kondisi 

positif di mana individu menunjukkan keterlibatan emosional dan kognitif 

yang tinggi terhadap pekerjaannya.  

Menurut (Widarnandana & Pura, 2019) indikator-indikator work 

engagement adalah sebagai berikut: 

1. Semangat dalam bekerja 

2. Berinisiatif dalam bekerja 

3. Bekerja untuk kemajuan instansi 

4. Memiliki rasa antusiasme dalam bekerja 

5. Sangat menikmati dalam bekerja 

6. Berkonsentrasi pada saat bekerja 

Menurut (Schaufeli & Bakker, 2004) work engagement memiliki 

peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan karena karyawan yang 

engaged cenderung menunjukkan antusiasme, dedikasi, dan fokus tinggi 

dalam pekerjaannya. Beberapa studi menunjukkan bahwa semakin tinggi 

tingkat keterlibatan kerja, maka semakin besar pula kontribusi positif 

terhadap kinerja individu. Pernyataan ini dukung oleh beberapa penelitian 
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terdahulu, seperti penelitian yang dilakukan oleh (Qodariah, 2019) 

(Setyawati & Nugrohoseno, 2019) hasil dari penelitian ini menjelaskan 

bahwa ada pengaruh positif dan signifikan anatar work engagement 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini disebabkan karena sikap dan persepsi 

masing-masing karyawan itu berbeda terhadap ikatan pekerjaan yang 

mereka tekuni. Karyawan yang merasa dirinya engaged pada pekerjaannya 

cenderung lebih fokus pada in-role performance nya dan ingin terus 

meningkatkan performa kerjanya. Serta menurut (Setyawan et al., 2023) 

menjelaskan bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Artinya jika work engagement meningkat maka kinerja karyawan 

akan meningkat. Dan sebaliknya jika work engagement menurun maka 

kinerja karyawan akan menurun (Rahmayani & Wikaningrum, 2022).  

Berdasarkan uraian dia atas, maka dapat di rumuskan hipotesis 

sebagai berikut: 

H1: Work engagement berpangaruh terhadap kinerja karyawan 

2.3 Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasional bisa tumbuh disebabkan karena individu 

memiliki ikatan emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan 

moral dan menerima nilai yang ada di dalam perusahaan serta tekad dari 

dalam diri untuk mengabdi pada perusahaan. Dalam suatu perusahaan 

sangat diperlukan adanya sebuah komitmen yang jelas dan terarah dalam 

mencapai keberhasilan perusahaan. Menurut (Abni & Hamdani, 2023) 
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Komitmen organisasi adalah konstruk psikologis sebagai karakteristik 

hubungan anggota organisasi dengan organisasinya, serta berimplikasi 

terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keberadaannya sebagai 

anggota dalam organisasi. Mengemukakan komitmen organisasi sebagai 

sikap loyalitas pegawai terhadap organisasi dengan cara tetap bertahan 

dalam organisasi, membantu mencapai tujuan organisasi, dan tidak 

memiliki keinginan untuk meninggalkan organisasi dengan alasan apa pun. 

Menurut (Endang et al., 2014) komitmen organisasi adalah sikap yang 

merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan. 

Dimana anggota mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan 

keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. Menurut (Andre, Ayal, 

Bernhard Tewal, 2019) komitmen organisasi adalah keadaan dimana 

individu mempertimbangkan sejauh mana nilai dan tujuan pribadinya sesuai 

dengan nilai dan tujuan organisasi, serta sejauh mana keinginan karyawan 

dalam mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. 

Berdasarkan beberapa definisi di atas, maka kesimpulan dari 

komitmen organisasi adalah sikap loyal dan rasa keterikatan seseorang 

terhadap tempat ia bekerja, ditunjukkan dengan keinginan untuk tetap 

menjadi bagian dari organisasi, mendukung pencapaian tujuannya, serta 

merasa bahwa nilai dan tujuannya sejalan dengan nilai dan tujuan 

organisasi. Komitmen organisasi juga mencerminkan kepedulian karyawan 

terhadap keberhasilan dan keberlanjutan organisasi. 
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Menurut (Busro, 2018) indikator – indikator komitmen organisasi 

adalah sebagai berikut:  

1. Loyalitas terhadap organisasi 

2. Kerelaan menggunakan upaya untuk kepentingan organisasi 

3. Meperhitungkan keuntungan untuk tetap bekerja dalam organisasi 

4. Meperhitungkan kerugian jika meninggalkan organisasi 

5. Kemauan bekerja 

6. Tanggung jawab memajukan organisasi 

Adanya komitmen organisasi yang berperan sebagai variabel 

pemoderasi yang dapat memperkuat hubungan antara work engagement dan 

kinerja karyawan. Ketika karyawan merasa terikat secara emosional dan 

memiliki loyalitas terhadap organisasi, maka dampak positif dari 

keterlibatan kerja terhadap kinerja akan menjadi lebih kuat. Hal ini di 

dukung oleh beberapa penelitian terdahulu, seperti penelitian dari (Utami et 

al., 2025), (Firdaus, 2019) hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa 

komitmen organisasi memiliki pengaruh positif hubungan antara work 

engagement dengan kinerja karayawan. Serta penelitian yang dilakukan 

oleh (Rizal et al., 2023) hasil ini menyatakan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Artinya bahwa keberadaan 

komitmen organisasi diduga dapat memperkuat hubungan anatara work 

engagement terhadap kinerja karyawan.  

Berdasarkan uraian dia atas, maka dapat di rumuskan hipotesis 

sebagai berikut: 
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H2: Komitmen Organisasi memoderasi hubungan antara Work 

Engagement Kinerja Karyawan 

2.4 Model Empirik 
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Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran Teoritis 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1  Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu 

“Explanatory research” bertujuan untuk menguji hubungan antar dua atau lebih 

variabel. Untuk mengetahui apakah suatu variabel berasosiasi atau tidak dengan 

variabel lainnya, atau apakah suatu variabel disebabkan/dipengaruhi atau tidak 

oleh variabel lainnya (Mulyadi, 2013). Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2016) metode penelitian kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan positivisme, metode ini 

disebut metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka-angka dan 

analisis menggunakan statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 

telah diterapkan. Pada penelitian ini penulis berusaha menjelaskan hubungan 

antara variabel independen work engagement (X), kinerja karyawan (Y) dengan 

komitmen organisasi (Z) sebagai variabel moderasi pada Dinas Perdagangan, 

Koperasi, dan UKM Kabupaten Demak. 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Populasi adalah suatu kumpulan menyeluruh dari suatu obyek yang 

merupakan perhatian peneliti. Obyek penelitian dapat berupa makhluk 

hidup, benda-benda, sistem dan prosedur, fenomena dan lain-lain  

(Sugiyono, 2016). Adapun populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
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Dinas Perdagangan, Koprasi dan UKM Kabupaten Demak yang berjumlah 

166 orang baik PNS maupun honorer. 

3.2.2 Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi (Sugiyono, 2016). Dengan adanya populasi yang besar, maka 

penelitian ini menggunakan metode solvin untuk mengambil dan 

menentukan jumlah sampel yang dibutuhkan dengan tingkat kepercayaan 

5% sehingga diperoleh hasil sampel yang cukup bagi peneliti, dan 

prosedurnya sebagai berikut : 

𝒏 =  
𝑵

𝟏 + 𝑵(𝒆)𝟐
 

 

Keterangan: 

n = ukuran sampel 

N = ukuran populasi 

e = tingkat kesalahan (5%) = (0,05) 

Dengan populasi (N) sebanyak 166 orang karyawan dan tingkat 

kesalahan (e) sebasar 5% maka ukuran sampel (n) yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah : 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁(𝑒)2
 

𝑛 =  
166

1 + 166 (0,05)2
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𝑛 =  
166

1 + 166 (0,0025)
 

𝑛 =  
166

1,415
 

       𝑛 = 117,29 (dibulatkan menjadi 117 orang) 

Berdasarkan perhitungan dengan metode slovin maka besar sempel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah 117 orang. Dalam penelitian 

ini menggunakan metode pengambilan sampel Probability Sampling 

dengan Teknik Simple Random Sampling. Menurut (Sugiyono, 2016) 

probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang 

memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi 

untuk dipilih menjadi anggota sampel. Kemudian teknik simple random 

merupakan pengambilan anggota sampel dari populasi yang dilakukan 

secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu.  

3.3 Sumber dan Jenis Data 

3.3.1 Data Premier 

Menurut (Sugiyono, 2016), Data primer merupakan sumber data 

yang langsung memberikan data kepada pengumpul data, sehingga 

peneliti merupakan tangan pertama yang memperoleh sumber data 

tersebut. Data primer pada penelitian didapat dengan cara melakukan 

wawancara, observasi, dan melakukan penyebaran kuesioner yang 

dibagikan pada responden karyawan Dinas Perdagangan, Koperasi dan 

UKM Kabupaten Demak. Tujuan dan maksud dari teknik pengumpulan 
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data ini dengan cara kuesioner untuk mendapatkan data mengenai peran 

work engagement terhadap kinerja karyawan dengan komitmen 

organisasi sebagai variabel moderasi. 

3.3.2 Data Sekunder 

Menurut (Sugiyono, 2016), Data Sekunder merupakan sumber data 

yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data, tetapi 

lewat orang lain atau lewat dokumen. Data sekunder yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah berupa artikel, jurnal, situs web, dan buku 

ilmiah yang sesuai dengan topik pada penelitian ini. 

3.4  Metode Pengumpulan Data 

Menurut  (Sugiyono, 2016) pengumpulan data dapat dilakukan 

dalam berbagai setting, berbagai sumber, dan berbagai cara. Pada 

penelitian ini peneliti melakukan pengumpulan data dengan menggunakan 

cara sebagai betrikut :  

3.4.1 Metode Angket atau Kuesioner 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakuakan 

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 

kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner adalah salah satu teknik 

pengumpulan data yang efisien (Sugiyono, 2016). Kuesioner pada 

penelitian ini akan disebarkan kepada karyawan Dinas Perdagangan, 

Koprasi dan UKM Kabupaten Demak 
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Dalam menjawab pertanyaan atau pernyataan kuesioner 

penelitian ini menggunakan skala likert. Skala likert digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat, dan presepsi seseorang atau sekelompok 

orang tentang fenomena sosial. Dengan indeks skor skala likert sebagai 

berikut: 

Tabel 3. 1 Indeks Skala Likert 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

             

1 

            

2 

             

3 

            

4 

            

5 

Sangat 

Setuju 

 

3.4.2 Metode Wawancara 

Wawancara dilakukan sebagai teknik pengumpulan data apabila 

peneliti ingin memperoleh informasi langsung dari narasumber. Metode 

pengumpulan data dilakukan juga dengan melakukan wawancara 

terhadap Kassubag Program dan Keuangan pada Dinas Perdagangan, 

Koperasi dan UKM Kabupaten Demak untuk mendapatkan gambaran 

yang lebih jelas mengenai kondisi dan pelaksanaan kegiatan yang 

berkaitan dengan  penelitian. 
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3.5  Identifikasi Variabel dan Indikator          

Tabel 3. 2 Variabel dan Indikator 

Variabel Indikator Sumber 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

1. Kuantitas pekerjaan 

2. Kualitas pekerjaan 

3. Ketepatan waktu 

4. Kerjasama 

(Monalisa et al., 

2023) 

Work engagement 

(X) 

 

1. Semangat dalam bekerja 

2. Berinisiatif dalam bekerja 

3. Bekerja untuk kemajuan 

instansi 

4. Memiliki rasa antusiasme 

dalam bekerja 

5. Sangat menikmati dalam 

bekerja 

6. Berkonsentrasi pada saat 

bekerja 

 

(Widarnandana & 

Pura, 2019) 

Komitmen 

Organisasi (Z) 

1. Loyalitas terhadap 

oganisasi 

2. Kerelaan menggunakan 

upaya demi kepentingan 

organisasi 

3. Memperhitungkan 

keuntungan untuk tetap 

bekerja dalam organisasi 

4. Memperhitungkan 

kerugian jika 

meninggalkan organisasi 

5. Kemauan bekerja 

6. Tanggung jawab 

memajukan organisasi 

 

(Busro, 2018) 

 

3.6  Metode Analisis Data 

Menurut (Sugiyono, 2016) kegiatan dalam analisis data adalah 

mengelompokan data berdasarkan variabel dan jenis responden, 
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mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan 

data tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab 

rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis 

yang telah diajukan. Pada penelitian ini untuk memahami data yang 

dianalisis dengan menggunakan program computer SmartPLS. Karena 

pendekatan kuantitatif mengandalkan statistik, berikut instrumen yang 

dipakai analisis :  

3.6.1 Analisis Satistik Deskriptif 

Statistik deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi suatu data 

yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar devisiasi, varian, maksimum, 

minimum, sum, range, kurtois, dan skewness (Ghozali, 2020). Dalam 

penelitian ini yang termasuk statistik deskriptif adalah karakteristik 

responden serta hasil jawaban responden per variabel.  

3.6.2 Analisis Outer Model (Measurement Model) 

Outer model (measurement model) dapat digunakan untuk 

menentukan spesifikasi hubungan antara kelompok variabel laten dengan 

indikatornya. Outer model dipakai untuk menilai validitas dan reliabilitas 

model. Uji validitas digunakan untuk mengetahui kemampuan instrumen 

penelitian untuk mengukur sesuatu yang seharusnya diukur (Jogiyanto, 

2019). Di sisi lain, uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui seberapa 

konsisten alat ukur mengukur konsep atau seberapa konsisten responden 

menjawab pertanyaan dalam instrumen penelitian atau kuesioner. Dibawah 
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ini penjelasan lebih lanjut tentang pengukuran outer model, atau, 

menggunakan uji convergent validity, discriminant validity, composite 

reliability, dan cronbach’s alpha: 

1. Convergent Validity 

Convergent validity adalah ukuran yang digunakan untuk 

menentukan validitas setiap hubungan antara indikator dengan 

konstruk atau variabel latennya. Hal ini dapat dilihat dari 

standardized loading factor, yang menunjukkan tingkat korelasi 

antara setiap item pengukuran (indikator) dengan konstruknya. 

Suatu indikator dapat dianggap memenuhi convergent validity dan 

memiliki tingkat validitas yang tinggi ketika nilai outer loadings 

lebih > 0,70 (Ghozali, 2020). 

2. Discriminant Validity 

Discriminant Validity adalah kemampuan setiap variabel 

untuk membedakan dirinya dari variabel laten lainnya dikenal 

sebagai validitas diskriminatif. Sejauh mana suatu konstruksi benar-

benar berbeda dari konstruksi lain disebut validitas diskriminan. 

Menurut (Ghozali, 2020), untuk menguji validitas diskriminan dapat 

menggunakan indikator reflektif, untuk melakukan ini, nilai cross 

loading untuk setiap variabel harus > 0,7. Terdapat metode lain 

untuk menentukan discriminant validity yaitu dengan 

membandingkan nilai Average Variance Extracted (AVE) setiap 

konstruk dengan korelasi antara konstruk lain, sehingga dapat 
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dinyatakan memiliki nilai diskriminant validity yang baik. Dengan 

kriteria nilai AVE baik apabila > 0,50. 

3. Composite Reliability 

Dalam pengujian ini, kepuasan setiap indikator dapat 

diketahui dalam composite reliability adalah nilai composite 

reliability diatas 0,7, maka menunjukkan bahwa konstrak memiliki 

reliabilitas yang tinggi (Ghozali, 2020). 

4. Cronbach’s Alpha 

Uji Cronbach's Alpha dilakukan untuk memperkuat hasil 

composite reliability. Suatu variabel dianggap reliabel jika nilai 

cronbach’s alphanya > 0,7 (Ghozali, 2020). 

3.6.3 Analisis Inner Model (Structural Model) 

Analisa ini memiliki tujuan untuk menentukan apakah ada 

hubungan antara konstruk laten (Usada U et al., 2016). Ada dua cara 

untuk menilai varian penyajian yang dijelaskan. Pertama, dengan 

melihat R-Square untuk konstruk laten dependen dengan ukuran 

quaretest stone-geisser QS. Kedua, dengan melihat besarnya koefisien 

jalur strukturalnya. 

1. Uji R-square 

R-Square atau koefisien determinan digunakan untuk 

mengukur seberapa besar perubahan faktor eksogen mempengaruhi 

faktor endogen. Menurut (Ghozali, 2020) penilaian koefisien 

determinasi menunjukkan bahwa 0,67 di nilai baik, 0,33 di nilai 
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moderat, dan 0,25 di nilai lemah. Variabel bebas memiliki pengaruh 

yang besar dalam memprediksi variabel dependen ketika nilai 

koefisien determinasi mendekati angka 1 dan menjauhi 0. 

Sebaliknya, jika nilainya semakin kecil maka variabel terikat sangat 

terbatas dalam menjelaskan variabel bebas. 

2. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan metode 

resampling bootstrap. Uji statistik atau uji t, digunakan dengan 

ketentuan bahwa nilai t- statistik harus sebesar 1,65 (t-statistik > 

1.65). Jika nilai t-statistik lebih besar atau sama dengan nilai t-tabel, 

atau jika nilai p kurang dari 0,1, maka Ho ditolak dan Ha diterima 

(Hair et al., 2021). 

3.7 Model Persamaan 

Y1 = b1X + e 

Y2 = b1X + b2Z + e 

Keterangan : 

b : Koefisien Regresi 

X : Work Engagement 

Z : Komitmen Organisasi 

Y : Kinerja Karyawan 

e : Standar Eror 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Deskripsi Karakteristik Responden 

                Responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah karyawan 

PNS maupun honorer di Dinas Perdagangan, Koperasi dan UKM Kabupaten 

Demak yang berjumlah 117 orang. Berikut ini karakteristik responden berdasarkan 

jenis kelamin, usia, pendidikan, dan juga masa kerja. 

4.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

               Berikut ini adalah tabel karakteristik responden berdasarkan jenis 

kelamin.  Jenis kelamin dapat menunjukkan tingkat produktivitas seseorang. Secara 

universal, tingkat produktivitas laki–laki lebih tinggi dari perempuan. Hal tersebut 

dipengaruhi oleh faktor–faktor yang dimiliki oleh perempuan seperti fisik yang 

kurang kuat, dalam bekerja cenderung menggunakan perasaan atau factor biologis. 

 Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase 

Laki – Laki  92 78,6 

Perempuan 25 21,4 

Total 117 100 

     Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

              Berdasarkan tabel 4.1 diketahui bahwa jumlah pegawai terbanyak adalah 

laki-laki dengan jumlah 92 orang, hal ini dikarenakan beban kerja yang diberikan 

besar, sehingga jumlah karyawan laki-laki jauh lebih banyak. 
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4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

                  Berikut ini adalah karakteristik responden berdasarkan usia. Faktor usia 

yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan dalam bekerja. Usia karyawan dapat 

digunakan sebagai penentu keberhasilan pekerjaan, terlepas dari jenis pekerjaan 

yang dikerjakannya. Biasanya, karyawan dengan usia muda memiliki ciri fisik yang 

kuat dan bertenaga, sedangkan karyawan dengan usia tua memiliki ciri fisik yang 

terbatas dan lemah. 

 Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Rentan Usia Frekuensi Presentase 

< 20 0 0 

21 - 30 24 20,5 

31 - 40 54 46,2 

> 41 39 33,3 

Total 117 100 

       Sumber : Data primer yang di olah, 2025 

           Tabel 4.2 menunjukkan bahwa kelompok usia terbesar adalah 31-40 tahun, 

dengan total 54 karyawan. Karyawan yang lebih tua biasanya mengandalkan 

karyawan yang lebih muda untuk membantu menyelesaikan pekerjaan mereka. 

Karyawan yang lebih tua berasumsi bahwa karyawan yang lebih muda berkinerja 

lebih baik daripada karyawan yang lebih tua. Karyawan yang lebih tua seringkali 

menutup mata terhadap perkembangan, sehingga mereka merasa tidak mampu 

meningkatkan kinerja mereka. Akibatnya, banyak deskripsi pekerjaan yang tidak 

merata, karena karyawan yang lebih muda menerima beban kerja yang lebih besar. 
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4.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikannya 

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan Ferkuensi Presentase 

SD/MI 10 8,5 

SMP/MTS 5 4,3 

SMA/SMK 59 50,4 

D3 7 6 

S1 32 27,4 

S2 4 3,4 

S3 0 0 

Total 117 100 

         Sumber : Data primer yang di olah, 2025 

            Tabel 4.3 menunjukkan bahwa mayoritas responden berpendidikan 

SMA/SMK sebesar 59, diikuti dengan jumlah responden berpendidikan sarjana 

sebesar 32. Artinya responden penelitian ini sebagian masih berpendidikan 

menengah dan sebagian sudah tinggi. 

4.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

             Perlu kita ketahui bahwa masa kerja seseorang mempengaruhi perilaku 

seseorang dalam bekerja. Masa kerja karyawan berguna untuk membantu 

perusahaan dalam mencapai tujuannya dan untuk lebih meningkatkan prestai kerja 

karyawan. Berikut ini adalah karakteristik responden berdasarkan masa kerja. 

Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Frekuensi Presentase 

< 2 tahun 11 9,4 

3 - 5 tahun 18 15,4 

6 - 9 tahun 39 33,3 

10.> tahun 49 41,9 

Total 117 100 

       Sumber : Data primer yang diolah dengan SmartPLS4, 2025 
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Berdasarkan Tabel 4.4, diketahui jumlah karyawan terbanyak dengan masa 

kerja lebih dari 10 tahun, yaitu 49 tahun. Masa kerja karyawan memengaruhi 

kinerja mereka. Karyawan dengan masa kerja yang panjang akan memiliki 

pengalaman kerja yang luas, sehingga mereka dapat cepat beradaptasi dengan 

lingkungan dan pekerjaan yang akan mereka lakukan. Demikian pula, jika terjadi 

masalah di tempat kerja, karyawan dengan masa kerja yang cukup akan dengan 

mudah menemukan solusinya. 

4.2 Analisis Data 

4.2.1 Statistik Deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk menjelaskan data yang diambil dari 

responden pada setiap variabelnya. Pada penelitian ini variabelnya berupa: Work 

Engagement, Komitmen Organisasi dan Kinerja Karyawan. Nilai jawaban 

diidentifikasi dari responden terhadap pernyataan yang diajukan, penelitian ini 

mengadopsi rumus untuk menetapkan rentang skala (Durianto, 2012). 

𝑹𝑺 =  
𝑺𝑻 − 𝑺𝑹

𝒌
 

 

𝑹𝑺 =  
𝟓−𝟏

𝟑
 = 1, 33 

 Keterangan : 

 RS = Rentang Skala 

 ST = Skala Tertinggi 

 SR = Skala Terendah 

 k    = Jumlah Kategori 
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Berdasarkan perhitungan rentang skala tersebut akan dikelompokkan 

menjadi  tiga kategori dalam mengukur kualitas tanggapan responden mengenai 

variabel dalam penelitian. Asupan kategori dijelaskan sebagai berikut: 

Tabel 4. 5 Kategori Indeks 

Interval Kategori 

1,00 – 2,33 Rendah 

2,34 – 3,67 Sedang 

3,68 – 5,00 Tinggi 

 

Dengan mengacu pada nilai rentang skala dan nilai indeks, maka hasil 

analisis ststisik deskriptif dari masing masing indikator pada variabel penelitian 

akan dievaluasi sebagai berikut: 

4.2.1.1 Work Engagement 

Tanggapan responden pada masing-masing pernyataan dalam variabel work 

engagement: 

Tabel 4. 6 Tanggapan Responden Terhadap Work Engagement 

Variabel Indikator Mean St. Devisiasi Kategori  

 

 

 

 

 

 

Work 

Engagemnt 

(X) 

 

Semangat dalam 

bekerja 

4,205 

 

0,746 Tinggi 

Berinisiatif 

dalam bekerja 

4,368 0,687 Tinggi 

Bekerja untuk 

kemajuan 

instansi 

4,111 1,044 Tinggi 

Memiliki rasa 

antusias dalam 

bekerja 

4,000 0,795 Tinggi 

Sangat 

menikmati 

dalam bekerja 

4,444 0,633 Tinggi 
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Berkonsentrasi 

dalam bekerja 

4,068 0,701 Tinggi 

                    Rata - rata 4,199  Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah dengan SmartPLS4, 2025 

Berdasarkan data dari variabel Work Engagement karyawan Dinas 

Perdagangan, Koperasi, dan UKM Kabupaten Demak, diperoleh rata-rata nilai 

mean keseluruhan sebesar 4,199 dengan kategori tinggi. Hal ini menunjukkan 

bahwa secara umum karyawan memiliki persepsi yang sangat positif terhadap 

keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Yang pertama Indikator “berinisiatif dalam 

bekerja” memiliki nilai mean tertinggi sebesar 4,368 dengan kategori tinggi, yang 

menunjukkan karyawan sangat proaktif dan aktif mengambil inisiatif dalam 

melaksanakan tugas sehari-hari. Indikator “sangat menikmati dalam bekerja” juga 

menunjukkan skor tinggi yaitu 4,444, menandakan bahwa karyawan merasa senang 

dan puas dengan pekerjaan yang dilakukan. 

Selanjutnya, indikator “semangat dalam bekerja” dengan nilai mean 4,205 

dan kategori tinggi menunjukkan bahwa karyawan memiliki motivasi dan dorongan 

yang kuat dalam melaksanakan pekerjaan mereka. Indikator “bekerja untuk 

kemajuan instansi” memperoleh mean 4,111 yang termasuk kategori tinggi, 

menandakan komitmen karyawan untuk mendukung kemajuan organisasi. 

Indikator “berkonsentrasi dalam bekerja” dengan nilai mean 4,068 dan memiliki 

“rasa antusias dalam bekerja” dengan mean 4,000 keduanya termasuk dalam 

kategori tinggi, menandakan karyawan mampu fokus dan antusias dalam 

menyelesaikan tugasnya. 
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Secara keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa karyawan Dinas Perdagangan, 

Koperasi, dan UKM Kabupaten Demak memiliki keterlibatan kerja yang sangat 

tinggi, yang tercermin dari semangat, kemauan berinisiatif, antusiasme, dan 

konsentrasi yang kuat dalam melaksanakan tugas mereka, sehingga hal ini 

memberikan dampak positif terhadap produktivitas dan kemajuan organisasi. 

4.2.1.2 Komitmen Organisasi 

Tanggapan responden pada masing-masing pernyataan dalam variabel 

komitmen organisasi: 

Tabel 4. 7 Tanggapan Responden Terhadap Komitmen Organisasi 

Variabel  indikator Mean Std. Devisiasi  Kategori  

 

 

 

 

 

 

 

 

Komitmen 

Organisasi 

(Z) 

Loyalitas terhadap 

organisasi 

3,915 0,992 Tinggi 

Kerelaan 

menggunakan 

upaya demi 

kepentingan 

organisasi 

3,538 1,042 Sedang 

Memperhitungkan 

keuntungan untuk 

tetap bekerja dalam 

organisasi 

3,248 1,053 Sedang 

Memperhitungkan 

kerugian jika 

meninggalkan 

organisasi 

3,513 1,075 Sedang 

Kemauan bekerja  4,205 1,066 Tinggi 

Tanggung jawab 

memajukan 

organisasi 

3,812 1,037 Tinggi 

                   Rata-rata 3,705  Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah dengan SmartPLS4, 2025 

Berdasarkan tabel 4.7 uji statistik deskriptif variaabel komitmen organisasi 

pada karyawan Dinas Perdagangan, Koperasi, dan UKM Kabupaten Demak, 
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diperoleh rata-rata nilai mean sebesar 3,705 yang termasuk dalam kategori tinggi. 

Hal ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan, karyawan memiliki komitmen 

yang cukup baik terhadap organisasi. Indikator “kemauan bekerja” memperoleh 

nilai mean tertinggi yaitu 4,205 dan termasuk kategori tinggi, menunjukkan bahwa 

karyawan memiliki niat dan semangat yang kuat dalam melaksanakan tugasnya. 

Indikator “loyalitas terhadap organisasi” dengan mean 3,915 juga termasuk 

kategori tinggi, menandakan adanya kesetiaan dan kedekatan emosional yang 

positif antara karyawan dengan organisasi. 

Sementara itu, indikator “tanggung jawab memajukan organisasi mendapatkan 

mean 3,812 yang masuk kategori tinggi, yang berarti karyawan merasa bertanggung 

jawab untuk ikut serta dalam perkembangan instansi. Namun, beberapa indikasi 

masih perlu perhatian, misalnya pada indikator “kerelaan menggunakan upaya 

demi kepentingan organisasi” yang memiliki nilai mean 3,538 kategori sedang, 

menunjukkan bahwa tidak semua karyawan dengan mudah meluangkan usaha 

ekstra demi organisasi. Indikator “memperhitungkan kerugian jika meninggalkan 

organisasi” dan “memperhitungkan keuntungan untuk tetap bekerja dalam 

organisasi” masing-masing memiliki nilai mean 3,513 dan 3,248 dalam kategori 

sedang, yang mengindikasikan masih adanya perbedaan pandangan dan motivasi 

terkait kesetiaan terhadap instansi. 

Secara keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa karyawan Dinas Perdagangan, 

Koperasi, dan UKM Kabupaten Demak memiliki persepsi yang positif terhadap 

komitmen organisasi mereka, terutama dalam hal kemauan bekerja, loyalitas, dan 

tanggung jawab. Meski demikian, aspek kesediaan berupaya lebih demi organisasi 
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dan pertimbangan keuntungan serta kerugian dari bertahan atau meninggalkan 

organisasi masih menunjukkan variasi yang perlu diperhatikan untuk meningkatkan 

komitmen secara menyeluruh. 

4.2.1.3 Kinerja Karyawan 

Tanggapan responden pada masing-masing pernyataan dalam variabel 

kinerja karyawan: 

Tabel 4. 8 Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Karyawan 

Variabel indikator Mean Std. 

Devisiasi 

Kategori 

 

 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kuantitas 

pekerjaan 

4,017 1,226 Tinggi 

Kualitas 

pekerjaan 

3,718 1,116 Tinggi 

Ketepatan 

waktu 

3,709 1,206 Tinggi 

kerjasama 4,179 1,174 Tinggi 

               Rata- rata 3,905  Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah dengan SmartPLS4, 2025 

Berdasarkan tabel 4.8 hasil uji statistik deskriptif yang diperoleh dari 

variabel Kinerja Karyawan pada Dinas Perdagangan, Koperasi, dan UKM 

Kabupaten Demak, rata-rata nilai mean keseluruhan adalah 3,905 yang termasuk 

dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum karyawan 

memiliki persepsi yang sangat positif terhadap kinerja mereka. 

Indikator “kerjasama” menunjukkan nilai mean tertinggi sebesar 4,179 yang berada 

dalam kategori tinggi, menandakan bahwa karyawan memiliki kemampuan dan 

sikap yang baik dalam bekerja sama dengan rekan dan unsur terkait lainnya. 

Indikator “kuantitas” pekerjaan memperoleh mean sebesar 4,017 dengan kategori 

tinggi, artinya karyawan mampu menghasilkan volume pekerjaan sesuai target dan 
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harapan organisasi. Indikator “kualitas pekerjaan” dengan nilai mean 3,718 juga 

termasuk kategori tinggi, yang berarti pekerjaan yang dihasilkan karyawan 

memenuhi standar sesuai yang diinginkan. Sedangkan indikator “ketepatan 

waktu” dengan mean 3,709 juga masuk dalam kategori tinggi, menunjukkan bahwa 

karyawan relatif disiplin dalam menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktu yang 

dijadwalkan. 

Dapat disimpulkan bahwa variabel kinerja karyawan secara keseluruhan, 

pada Dinas Perdagangan, Koperasi, dan UKM Kabupaten Demak memiliki persepsi 

yang sangat positif terhadap kinerja mereka. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 

merasa mampu menyelesaikan tugas dengan tepat waktu, menjaga kualitas, 

memenuhi kuantitas pekerjaan, serta mampu bekerja sama dengan baik demi 

mendukung pencapaian tujuan kemajuan instansi. 

4.3 Analisis Outer Model (Measurement Model) 

Outer model digunakan untuk menentukan bagaimana variabel laten dan 

indikator berinteraksi satu sama lain. Uji validitas dan reabilitas digunakan 

mengukur tahap analisis outer model pada penelitian ini. 
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Gambar 4. 1 Outer Model 

Sumber : Output SmartPLS4 Algorithm, 2025 

 

4.3.1 Uji Validitas 

Uji validitas adalah suatu metode untuk menentukan tingkat validitas suatu 

instrumen. Dalam penelitian ini, convergent validity, discriminant validity, dan 

average variance extracted digunakan untuk menguji validitas. Adapun data yang 

digunakan untuk menguji validitas dalam penelitian ini berjumlah 117 responden. 

4.3.1.1 Convergent Validity 

Validitas convergen merupakan tingkat kedekatan antara suatu pengukuran 

dengan pengukuran lain yang menilai konstruk yang sama atau serupa. Uji ini 

digunakan untuk mengevaluasi kesesuaian hubungan antara indikator dan konstruk 

atau variabel latenya. Menurut (Ghozali, 2020) validitas konvergen memenuhi 

apabila memiliki nilai  original sample (O) lebih dari 0,70. Dalam penelitian ini, 

nilai validitas konvergen melalui analisis outer model adalah sebagai berikut:  
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Tabel 4. 9 Outer Loading 

 Original 

Sample (O) 

T Statistic 

(O/STDEV) 

P Values Keterangan 

X1 0,763 13,050 0,000 Valid 

X2 0,757 11,280 0,000  

X3 0,720 10,280 0,000  

X4 0,718 11,983 0,000  

X5 0,743 12,696 0,000  

X6 0,713 14,499 0,000  

Y1 0,909 47,673 0,000 Valid 

Y2 0,922 69,727 0,000  

Y3 0,916 61,955 0,000  

Y4 0,916 42,436 0,000  

Z1 0,860 25,550 0,000 Valid 

Z2 0,874 28,071 0,000  

Z3 0,870 31,357 0,000  

Z4 0,862 27,361 0,000  

Z5 0,877 42,971 0,000  

Z6 0,841 22,485 0,000  

Sumber : Data primer yang diolah dengan SmartPLS4, 2025 

Berdasarkan tabel 4.9, didapatkan nilai outer loading dari setiap variabel 

yang digunakan menunjukan besaran kontribusi dari masingmasing item 

pertanyaan indikator. Dapat diketahui dari hasil output beberapa item dapat 

dikatakan Valid, karena nilai dari setiap variabel pada uji outer loading lebih dari 

0,7 sehingga dari setiap indikator yang digunakan dapat mempresetasikan konstruk 

secara maksimal. 

4.3.1.2 Uji Discriminant validity 

Uji Discriminant validity pada penelitian ini menggunakan kriteria Fronell 

Larcker. Berdasarkan tabel Fornell-Larcker, terlihat bahwa akar kuadrat AVE untuk 

setiap konstruk lebih tinggi daripada korelasi antara konstruk tersebut dengan 

konstruk lainnya. 
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Tabel 4. 10 Fronell Larcker 

 Work 

Engagement 

Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Organisasi 

Work engagement 0,736   

Kinerja Karyawan 0,610 0,916  

Komitmen Organisasi 0,714 0,649 0,864 

Sumber: Data primer yang diolah dengan SmartPLS4, 2025 

Berdasarkan tabel Fornell-Larcker tersebut, terlihat bahwa akar kuadrat 

AVE pada masing-masing konstruk lebih tinggi dibandingkan nilai korelasinya 

dengan konstruk lainnya. Sebagai contoh, konstruk Work Engagement memiliki 

akar kuadrat AVE sebesar 0,736, yang lebih tinggi daripada korelasinya dengan 

Kinerja Karyawan (0,610) dan Komitmen Organisasi (0,714) .Demikian pula, 

konstruk Kinerja Karyawan menunjukkan akar kuadrat AVE sebesar 0,916, yang 

juga lebih tinggi dibandingkan korelasinya dengan Work Engagement (0,610) dan 

Komitmen Organisasi (0,649). Hal yang sama berlaku pada konstruk Komitmen 

Organisasi, yang memiliki akar kuadrat AVE sebesar 0,864, lebih tinggi daripada 

korelasinya dengan Work Engagement (0,714) maupun Kinerja Karyawan (0,649) 

.Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kriteria Fornell-Larcker telah 

terpenuhi, sehingga model penelitian dinyatakan memiliki validitas diskriminan 

yang baik. 

4.3.1.3 Uji Average Variance Extracted (AVE) 

Uji Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk menilai sejauh 

mana jumlah varians yang ditangkap oleh suatu konstruk lebih besar dibandingkan 

varians yang timbul akibat kesalahan pengukuran. Dalam pengujian validitas 

diskriminan, acuan yang digunakan adalah nilai AVE (Average Variance Extracted). 

Suatu konstruk dikatakan baik apabila memiliki nilai AVE lebih besar dari 0,50 
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(Ghozali, 2020). Nilai AVE masing-masing konstruk dapat dilihat pada tabel 

berikut. 

Tabel 4. 11 Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Nilai Average Variance Extracted 

(AVE) 

Keterangan 

Work Engagement 0,542 Valid 

Kinerja Karyawan 0,839 Valid 

Komitmen Organisasi 0,747 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah dengan SmartPLS4, 2025 

Berdasarkan dari hasil tabel diatas semua variabel menunjukkan nilai AVE 

(Average Extracted Variance) lebih besar dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa 

setiap variabel yang terlibat dalam penelitian ini dapat dianggap memiliki validitas 

diskriminan. 

4.3.2 Uji Reability  

Uji reliability dilakukan untuk mengetahui sejauh mana suatu instrumen 

pengukuran dapat dipercaya atau konsisten. Sebuah kuesioner dikatakan reliabel 

apabila jawaban responden terhadap pertanyaan yang diajukan tetap stabil dari 

waktu ke waktu (Ghozali, 2020). Dalam penelitian ini, tingkat keandalan indikator 

pada setiap blok dievaluasi melalui nilai composite reliability dan cronbach’s alpha 

> 0,70. Berikut adalah hasil uji reability. 

Tabel 4. 12 Uji Reability 

Variabel Cornbach’ 

Alpha 

Nailai Composite 

Reability (rho_a) 

Nailai Composite 

Reability (rho_c) 

Work Engagemnet 0,831 0,833 0,876 

Kinerja Karyawan 0,936 0,939 0,954 

Komitmen Organisasi 0,932 0,938 0,946 

Sumber: Data primer yang diolah dengan SmartPLS4, 2025 
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Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa seluruh variabel dalam penelitian 

ini memiliki nilai cornbach’alpha dan composite reliability > 0,70. Dengan 

demikian, masing-masing variabel telah memenuhi kriteria cornbach’alpha dan 

composite reliability. Maka dapat disimpulkan dari seluruh konstruk yang 

digunakan pada model penelitian ini mempunyai reliabilitas yang baik dikarenakan 

seluruh nilai cronbach’s alpha dan composite reliability > 0,70. 

4.4 Analisis Inner Model (Structural model) 

Pengujian Inner Model atau model struktural digunakan untuk melihat nilai: 

Uji path coefficient, R Square (R2), serta pembahasan setiap hipotesis yang akan di 

ajukan. 

 

Gambar 4. 2 Inner Model 

4.4.1 Uji R Square  

R-square (R²) adalah suatu ukuran yang digunakan dalam analisis regresi 

untuk menilai seberapa baik model yang digunakan dalam menjelaskan variasi 

dalam data. R² dapat menunjukan seberapa baik model apabila nilai yang 

didapatkan berkisar antara 0 dan 1. Nilai R² yang lebih tinggi menunjukkan bahwa 

model lebih efektif dalam menjelaskan variasi data. Pengujian ini dapat dilihat 
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dari skor R- Square, di mana nilai yang lebih besar dari 0,67 menunjukkan bahwa 

model tersebut memiliki kekuatan yang tinggi. Sedangkan nilai antara 0,33 dan 

0,67 menunjukkan bahwa model memiliki kekuatan moderat (sedang). Jika lebih 

dari 0,19 tetapi lebih rendah dari 0,33 bahwa model tersebut lemah (Rendah). 

Tabel 4. 13 Nilai R Square 

Variabel R Square Katerangan 

Kinerja Karyawan 0,482 Sedang 

Sumber: Data primer yang diolah dengan SmartPLS4, 2025 

Berdasarkan hasil uji nilai R-Square untuk variabel Keputusan Pembelian, 

didapatkan nilai R Square sebesar 0.482 (Sedang), yang berarti bahwa 48,2% 

variabilitas dalam variabel Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh faktor-faktor 

yang digunakan pada penelitian ini. sementara 52,8% sisanya dapat dipengaruhi 

oleh faktor faktor lain di luar model yang tidak dimasukan dalam penelitian ini.  

4.4.2 Uji Path Coefficien  

Uji Path Coefficient digunakan dalam menentukan arah dan kekuatan 

hubungan antara variabel-variabel yang digunakan dalam model penelitian. 

Dengan menggunakannya analisis Uji Path Coefficient, penulis mampu 

memahami apakah hubungan antara variabel bersifat positif atau negatif, serta 

seberapa kuat pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 

Pengujian path coefisien melalui proses bootsrapping digunakan untuk melihat 

nilai t statistic atau p values dan nilai original sample. Hasil uji t untuk penerimaan 

atau penolakan hipotesis dapat menggunakan uji t dengan ketentuan nilai t sebesar 

1,65. Jika nilai t-statistik >1,65, maka ada pengaruh signifikan, sedangkan jika 
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nilai t-statistik < 1,65 maka tidak ada pengaruh signifikan atau jika nilai p value < 

0,1, artinya terdapat pengaruh langsung antar variabel dan jika nilai p value > 0,1, 

maka diartikan tidak ada pengaruh langsung antar variabel. Berikut adalah nilai 

path coefficient pada penelitian ini: 

Tabel 4. 14 Nilai Path Coefficient 

Konstuk Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistic 

(O/STDEV) 

P Values 

X        Y 0,278 0,288 0,116 2,479 0,013 

ZxX       Y -0,112 -0,116 0,045 2,500 0,012 

Sumber: Data primer yang diolah dengan SmartPLS4, 2025 

Berdasarkan tabel path coefficient di atas, work engagement (X), komitmen 

organisasi (Z), dan kinerja karyawan (Y) hasil dari pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

1. H1: hasil pengujian hipotesis 1 menunjukkan bahwa variabel Work 

Engagement berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Kayawan, dengan 

tingkat signifikansi 0,013 < 0,05. 

2. H2: hasil pengujian hipotesis 2 menunjukkan bahwa variabel Komitmen 

Organisasi mampu memoderasi hubungan antara Work Engagement 

terhadap Kinerja Karyawan, yang ditunjukkan oleh koefisien jalur moderasi 

dengan tingkat signifikansi 0,012 < 0,05. 
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4.5 Hasil  dan Pembahasan  

4.5.1 Pengaruh Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan Uji Hipotesis di atas diperoleh hasil bahwa variabel 

Work Engagement berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di 

Dinas Perdagangan, Koperasi, dan UKM Kabupaten Demak.  

Indikator pertama, semangat dalam bekerja, menunjukkan bahwa 

karyawan yang memiliki semangat kerja tinggi cenderung menunjukkan 

produktivitas dan ketekunan yang lebih baik. Semangat kerja menjadi faktor 

utama yang mendorong seseorang untuk menyelesaikan tugas dengan 

maksimal, tepat waktu, dan berkualitas. Semangat kerja yang tinggi juga 

meningkatkan resiliensi karyawan ketika menghadapi tekanan atau 

hambatan pekerjaan, sehingga mereka tetap mampu mempertahankan 

kualitas kerjanya meskipun berada dalam situasi yang menuntut. Dengan 

demikian, semakin tinggi semangat kerja seorang karyawan, semakin besar 

kemungkinan kinerja yang ditampilkan akan unggul dibanding karyawan 

yang kurang bersemangat (Kustya & Nugraheni, 2020). 

Indikator kedua, berinisiatif dalam bekerja, memperlihatkan bahwa 

karyawan yang memiliki inisiatif tinggi mampu menemukan cara baru 

untuk menyelesaikan tugas dan mengatasi kendala yang muncul. 

Kemampuan mengambil inisiatif ini juga menunjukkan bahwa karyawan 

memiliki pemahaman yang baik terhadap proses kerja serta mampu melihat 

peluang untuk memperbaiki efisiensi. Ketika karyawan berinisiatif, mereka 

tidak hanya menyelesaikan tugas yang diberikan, tetapi juga berusaha 
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menciptakan strategi kerja yang lebih efektif untuk hasil yang lebih optimal. 

Sikap proaktif ini membuat kinerja meningkat karena karyawan tidak hanya 

menunggu perintah, tetapi juga berperan aktif dalam mencapai tujuan 

organisasi. Inisiatif yang tinggi juga mempercepat proses penyelesaian 

masalah karena karyawan mampu menilai situasi secara mandiri dan 

mengambil keputusan yang relevan tanpa harus menunggu arahan berulang 

dari atasan. Oleh karena itu, inisiatif merupakan salah satu manifestasi nyata 

dari keterlibatan kerja yang berdampak positif terhadap kinerja organisasi 

karyawan proaktif cenderung lebih produktif dan berdampak besar terhadap 

pencapaian tujuan (Ananda et al., 2022). 

Indikator ketiga, bekerja untuk kemajuan instansi, menggambarkan 

bahwa karyawan memiliki orientasi terhadap perkembangan dan 

keberhasilan organisasi. Ketika seseorang bekerja dengan tujuan untuk 

memajukan instansi, maka hasil kerja yang dihasilkan akan lebih optimal 

karena dilandasi rasa tanggung jawab dan kepedulian terhadap keberhasilan 

bersama. Orientasi ini juga menciptakan rasa kepemilikan terhadap 

pekerjaan, sehingga karyawan terdorong untuk melakukan evaluasi diri, 

memperbaiki kekurangan, dan memastikan kontribusi mereka berdampak 

nyata bagi organisasi. Dengan demikian, orientasi ke kemajuan instansi 

dapat mendorong kolaborasi, inovasi, dan kualitas hasil kerja yang lebih 

tinggi karena karyawan merasa bahwa kontribusinya bermakna. Semakin 

kuat orientasi ini, maka semakin besar peluang peningkatan kinerja secara 

keseluruhan (Sari, 2021). 



57 
 

Indikator keempat, memiliki rasa antusiasme dalam bekerja, 

menunjukkan bahwa antusiasme yang tinggi membuat karyawan bekerja 

dengan penuh energi dan motivasi. Kondisi ini berpengaruh positif terhadap 

kualitas hasil kerja, karena individu yang antusias cenderung memberikan 

perhatian penuh terhadap detail dan menyelesaikan pekerjaannya dengan 

semangat yang konsisten. Antusiasme juga memperkuat komitmen 

emosional terhadap tugas, sehingga karyawan tidak hanya sekadar 

memenuhi tuntutan kerja, tetapi berupaya menghasilkan performa yang 

melampaui standar. Dengan demikian, antusiasme dapat dianggap sebagai 

energi psikologis yang mampu meningkatkan efektivitas serta kualitas 

kinerja keseluruhan. Artinya semakin tinggi antusiasme yang dimiliki 

karyawan, semakin besar peluang hasil kerja yang memenuhi atau melebihi 

ekspektasi (Chandra, 2024). 

Indikator kelima, sangat menikmati dalam bekerja, memperlihatkan 

bahwa ketika karyawan merasa nyaman dan menikmati pekerjaannya, 

mereka akan bekerja dengan lebih fokus dan berorientasi pada hasil terbaik. 

Kenyamanan kerja ini menurunkan stres kerja serta meningkatkan loyalitas 

dan produktivitas, yang akhirnya berdampak positif terhadap peningkatan 

kinerja karyawan. Karyawan yang menikmati pekerjaannya juga cenderung 

memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, yang membuat mereka 

lebih terlibat dalam pekerjaan dan bersedia memberikan usaha ekstra ketika 

dibutuhkan. Oleh karena itu, menikmati pekerjaan menjadi aspek penting 

dari keterlibatan kerja yang baik dan berdampak positif terhadap kinerja. 
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Semakin besar kenyamanan dalam pekerjaan, semakin besar pula potensi 

kinerja yang optimal (Naufan & Budiono, 2016). 

Indikator keenam, berkonsentrasi pada saat bekerja, menunjukkan 

bahwa kemampuan fokus karyawan berperan penting dalam pencapaian 

hasil kerja yang baik. Karyawan yang mampu menjaga konsentrasi akan 

lebih sedikit melakukan kesalahan, menyelesaikan pekerjaan dengan lebih 

cepat, dan memberikan hasil yang lebih akurat. Konsentrasi yang tinggi 

menandakan tingkat keterlibatan kerja yang mendalam terhadap pekerjaan, 

yang pada akhirnya meningkatkan kinerja. Oleh karena itu, kemampuan 

konsentrasi ini menjadi salah satu penanda bahwa semakin tinggi tingkat 

keterlibatan dan perhatian seorang karyawan terhadap pekerjaannya, 

semakin besar pula potensi kinerja yang dicapai dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawabnya (Salatun et al., 2025). 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Hendinie & 

Swasti, 2024) yang menunjukkan bahwa work engagement berpengarauh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.5.2 Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Moderasi 

Berdasarkan Uji Hipotesis di atas, hasil ini menunjukkan bahwa 

Komitmen Organisasi memoderasi hubungan antara work engagement 

terhadap kinerja karyawan di Dinas Perdagangan, Koperasi dan UKM 

Kabupaten Demak.  

Indikator pertama, loyalitas terhadap organisasi, menunjukkan 

bahwa karyawan yang loyal akan tetap berupaya memberikan performa 
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terbaik meskipun menghadapi tekanan kerja. Karyawan yang loyal biasanya 

memprioritaskan tujuan organisasi di atas kepentingan pribadi, sehingga 

setiap tugas diselesaikan secara sungguh-sungguh dan penuh komitmen. 

Loyalitas ini memperkuat dari keterlibatan kerja karena ketika karyawan 

merasa terikat dan setia, karyawan akan lebih berusaha menjaga reputasi 

pribadi dan kepercayaan yang diberikan oleh organisasi. Loyalitas juga 

menciptakan rasa bangga dan keterikatan emosional yang membuat 

karyawan semakin konsisten dalam menampilkan hasil kerja yang stabil dan 

berkualitas tinggi. Dengan demikian, semakin tinggi loyalitas karyawan, 

maka hubungan positif antara work engagement dan kinerja menjadi 

semakin kuat. Artinya karyawan yang bersemangat dan juga loyal akan 

memberikan kinerja yang jauh lebih baik dibandingkan yang hanya 

bersemangat tetapi kurang loyal (Surohmat & Istiyani, 2022). 

Indikator kedua, kerelaan menggunakan upaya demi kepentingan 

organisasi, menggambarkan bahwa karyawan tidak hanya melakukan 

pekerjaan sesuai job-desk tetapi bersedia mengorbankan waktu, tenaga, dan 

pikiran demi keberhasilan organisasi. Sikap ini memperlihatkan bahwa 

karyawan memiliki rasa tanggung jawab sosial dalam lingkungan kerja, 

sehingga mereka lebih siap membantu rekan kerja maupun mengambil tugas 

tambahan ketika diperlukan. Kerelaan ini juga memperkuat hubungan 

antara semangat kerja dan hasil kerja karena karyawan menunjukkan 

dedikasi yang tinggi terhadap tujuan bersama. Hal ini juga mencerminkan 

dedikasi yang tinggi sehingga keterlibatan kerja tidak hanya tampak pada 
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aktivitas sehari-hari, tetapi juga terlihat dalam kontribusi tambahan yang 

dapat meningkatkan efektivitas kerja secara keseluruhan. Dengan kerelaan 

ini, keterlibatan kerja tidak hanya menjadi aktivitas pribadi tetapi aksi 

kolektif yang mendukung organisasi sehingga kinerja cenderung meningkat 

lebih signifikan ketika komitmen organisasi tinggi (Dimas et al., 2022). 

Indikator ketiga, memperhitungkan keuntungan untuk tetap bekerja 

dalam organisasi, menunjukkan bahwa karyawan menyadari nilai positif 

dari keberadaannya di organisasi, sehingga berupaya mempertahankan 

keterlibatan kerja yang tinggi. Kondisi ini memperkuat pengaruh dari 

keterlibatan kerja terhadap kinerja karena motivasi intrinsik didukung oleh 

alasan eksternal untuk tetap berada dalam organisasi. Pemahaman terhadap 

keuntungan tersebut juga membuat karyawan semakin termotivasi untuk 

menjaga hubungan kerja yang baik dan meningkatkan kualitas kinerja agar 

keberadaannya tetap dianggap penting oleh organisasi. Selain itu, kesadaran 

akan manfaat jangka panjang tersebut mendorong karyawan untuk 

bertindak lebih proaktif dalam setiap tugas yang diberikan. Dengan 

demikian, karyawan yang terlibat aktif dan sadar keuntungan berdampak 

positif ganda terhadap kinerja yang optimal (Ningsih et al., 2025). 

Indikator keempat, memperhitungkan kerugian jika meninggalkan 

organisasi, menunjukkan bahwa karyawan merasa memiliki kepentingan 

untuk tetap bertahan karena adanya manfaat, kenyamanan kerja, lingkungan 

yang mendukung, dan peluang pengembangan karier. Ketika karyawan 

menyadari bahwa meninggalkan instansi akan mengurangi manfaat yang di 
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dapatkan, maka karyawan cenderung berusaha menunjukkan kinerja terbaik 

agar tetap dipercaya organisasi. Kondisi ini memperkuat pengaruh work 

engagement terhadap kinerja, karena karyawan yang sudah antusias dengan 

pekerjaannya akan semakin terdorong mempertahankan produktivitas demi 

menjaga posisinya. Selain itu, pemahaman mengenai kerugian yang 

mungkin ditanggung apabila meninggalkan organisasi membuat karyawan 

lebih berhati-hati dalam setiap tindakan yang berkaitan dengan pekerjaan, 

sehingga mereka berupaya menjaga kualitas dan stabilitas hasil kerja.  

(Rizal et al., 2023). 

Indikator kelima, kemauan bekerja, mencerminkan dorongan 

internal karyawan untuk terus berkontribusi terhadap organisasi. Karyawan 

dengan kemauan kerja yang tinggi tidak hanya menyelesaikan tugas sesuai 

standar, tetapi juga berupaya untuk memberikan hasil terbaik sebagai 

bentuk komitmen terhadap organisasi. Ketika work engagement kuat, 

kemauan bekerja menjadi faktor yang memperkuat arah dan energi 

karyawan dalam mencapai target kerja. Komitmen organisasi yang tinggi 

memperkuat hubungan ini karena karyawan merasa pekerjaannya bermakna 

dan memberi kontribusi langsung terhadap keberhasilan organisasi. Hal ini 

membuat hubungan antara keterlibatan kerja dan kinerja semakin kuat, 

karena karyawan bekerja bukan hanya untuk memenuhi tuntutan pekerjaan, 

tetapi juga untuk membawa organisasi menuju hasil yang lebih baik. Oleh 

karena itu, kemauan bekerja menjadi elemen penting yang menghubungkan 
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keterlibatan kerja dengan kinerja karena dorongan intrinsik ini membuat 

karyawan bekerja melebihi ekspektasi. (Melizawati, 2015). 

Indikator keenam, tanggung jawab memajukan organisasi, 

menunjukkan bahwa karyawan memiliki kesadaran penuh bahwa 

keberhasilan organisasi juga merupakan bagian dari keberhasilan dirinya. 

Rasa tanggung jawab ini mendorong karyawan untuk bekerja secara fokus, 

teliti, dan berorientasi pada kualitas hasil. Ketika work engagement disertai 

rasa tanggung jawab yang kuat, hubungan antara keterlibatan kerja dan 

kinerja karyawan menjadi semakin kuat, karena individu menunjukkan 

dedikasi yang konsisten dalam setiap proses kerja Ketika rasa tanggung 

jawab tinggi dipadukan dengan keterlibatan kerja, karyawan tidak hanya 

menyelesaikan tugas, tetapi juga aktif memastikan bahwa pekerjaannya 

memberikan dampak positif yang nyata bagi perkembangan organisasi. 

(Naditya & Meliala, 2025) 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Dari pembahasaan diatas tentang “Pengaruh Work Engagement Terhadaap 

Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Moderasi Di 

Dinas Perdagangan, Koperasi, dan UKM Kabupaten Demak” maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa, work engagement 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa, semakin tinggi 

keterlibatan, semangat, dan antusiasme kerja yang dimiliki oleh 

karyawan, maka semakin baik pula kinerja yang mereka capai. 

Karyawan yang merasa terlibat secara penuh dalam pekerjaannya akan 

menunjukkan inisiatif yang lebih tinggi, menyelesaikan tugas dengan 

lebih efektif, dan memiliki motivasi yang kuat untuk memberikan 

kontribusi terbaik bagi organisasi. 

2. Berdasarkan hasil penelitian ini menujukkan bahwa komitmen 

organisasi terbukti mampu memoderasi hubungan antara work 

engagement dan kinerja karyawan. Dengan kata lain, komitmen 

organisasi memperkuat pengaruh positif work engagement terhadap 

kinerja karyawan. Artinya karyawan yang memiliki komitmen tinggi 
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terhadap organisasi akan menunjukkan kinerja yang lebih optimal ketika 

mereka juga memiliki keterlibatan kerja yang tinggi. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini, terdapat beberapa saran yang dapat 

diberikan kepada Dinas Perdagangan, Koperasi, dan UKM Kabupaten Demak 

adalah sebagai berikut: 

1. Berkaitan variabel work engagement, khususnya indikator "Memiliki 

rasa antusias dalam bekerja" yang memperoleh nilai rata-rata terendah 

dari responden karyawan Dinas Perdagangan, Koperasi, dan UKM 

Kabupaten Demak, disarankan agar kepala dinas lebih intensif 

menciptakan lingkungan kerja yang mampu meningkatkan semangat 

dan motivasi karyawan. Upaya ini dapat diwujudkan dengan 

memberikan penghargaan secara rutin atas pencapaian dan kontribusi 

karyawan, menerapkan komunikasi yang terbuka dan suportif. Dengan 

demikian, antusiasme kerja karyawan dapat tumbuh secara signifikan, 

yang pada akhirnya akan meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja 

organisasi secara keseluruhan. 

2. Berkaitan variabel komitmen organisasi khususnya pada indikator 

"Memperhitungkan keuntungan untuk tetap bekerja dalam organisasi" 

yang mendapat skor terendah dari karyawan Dinas Perdagangan, 

Koperasi, dan UKM Kabupaten Demak, disarankan agar kepala dinas 

fokus membangun makna dan nilai pekerjaan yang dirasakan oleh 

karyawan. Hal ini dapat dilakukan dengan meningkatkan keterlibatan 
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karyawan dalam pengambilan keputusan, memperkuat identifikasi diri 

dengan visi dan misi organisasi, serta menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung rasa kebersamaan dan tujuan bersama. Dengan cara 

ini, karyawan akan merasa bahwa keuntungan yang mereka peroleh 

bukan hanya bersifat materi, tetapi juga berupa kepuasan emosional dan 

kebanggaan, sehingga mendorong komitmen yang lebih kuat terhadap 

organisasi. 

3. Berkaitan dengan variabel kinerja karyawan khususnya pada indikator 

"ketepatan waktu" yang memiliki skor terendah dari tanggapan 

responden karyawan Dinas Perdagangan, Koperasi, dan UKM 

Kabupaten Demak, disarankan agar manajemen fokus pada pengelolaan 

waktu yang lebih efektif dan disiplin kerja. Hal ini bisa dilakukan 

dengan menetapkan aturan dan standar kehadiran yang jelas serta 

memberikan pemahaman pentingnya ketepatan waktu bagi 

produktivitas kerja dan pencapaian tujuan organisasi. Selain itu, 

menciptakan budaya kerja yang mendorong tanggung jawab dan 

komitmen terhadap jadwal kerja diharapkan dapat meningkatkan 

kesadaran dan kebiasaan karyawan untuk selalu tepat waktu dalam 

melaksanakan tugasnya. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

       Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. 

Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan Dinas Perdagangan, Koperasi, 

dan UKM Kabupaten Demak, sehingga hasilnya belum bisa digeneralisasikan 



66 
 

untuk instansi lain. Variabel yang digunakan juga masih terbatas, padahal ada 

faktor lain yang mungkin berpengaruh terhadap kinerja karyawan, seperti 

lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dan budaya organisasi. Selain itu, 

metode penelitian yang digunakan hanya berupa kuesioner, sehingga belum 

mampu menggali pendapat dan pengalaman responden secara lebih mendalam. 

Jumlah responden yang sedikit dan waktu penelitian yang terbatas juga menjadi 

kendala dalam memperoleh hasil yang lebih akurat. Oleh karena itu, disarankan 

agar penelitian selanjutnya menggunakan jumlah sampel yang lebih banyak, 

cakupan wilayah yang lebih luas, serta metode penelitian yang lebih beragam 

agar hasilnya lebih lengkap dan dapat menggambarkan kondisi sebenarnya. 

5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

Adapun beberapa saran untuk agenda penelitian mendatang adalah 

sebagai berikut: 

1. Penelitian yang akan datang disarankan untuk memperluas wilayah 

penelitian ke instansi pemerintah lain di luar Kabupaten Demak. 

Dengan memperluas cakupan geografis, hasil penelitian akan 

menjadi lebih representatif dan mampu menggambarkan pengaruh 

work engagement terhadap kinerja karyawan di berbagai lingkungan 

kerja instansi pemerintah secara lebih umum. 

2.  Penambahan variabel penelitian, disarankan agar penelitian yang 

akan datang menambahkan variabel lain yang juga dapat 

memengaruhi kinerja karyawan, seperti motivasi kerja, kepuasan 

kerja, gaya kepemimpinan, atau budaya organisasi. Dengan 



67 
 

penambahan variabel tersebut, hasil penelitian akan menjadi lebih 

komprehensif dan mampu memberikan pemahaman yang lebih 

mendalam tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja aparatur 

di lingkungan pemerintah daerah. 
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