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 Abstrak  

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah analisis pengaruh 

gaya kepemimpinan dan employee engagement berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan 

penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode kuesioner yang 

dibagikan kepada karyawan.Populasi pada penelitian ini adalah 

karyawan PT. Multi Turbo Indonesia. Sampel penelitian ini sebanyak 

35 responden. Metode sampling dalam penelitian ini adalah sampel 

jenuh. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, 

yaitu dilakukan dengan menggunakan metode survei dengan 

kuesioner. Metode pengolahan yang dilakukan adalah regresi linier 

berganda. Analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis 

regresi linier berganda. Analisis data dilakukan dengan bantuan 

program aplikasi SPSS. Berdasarkan hasil penelitian secara parsial, 

maka dapat ditarik kesimpulan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap prestasi kerja karyawan, 

sedangkan employee engagement berpengaruh signifikan dan positif 

terhadap prestasi kerja karyawan PT. Multi Turbo Indonesia. 

 

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Employee Engagement, 

Prestasi Kerja. 

 

 

 

PENDAHULUAN 

   

  Kualitas sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor untuk 

meningkatkan kinerja suatu organisasi atau instansi, oleh karena itu diperlukan 

sumber daya manusia yang mempunyai kompetensi tinggi karena keahlian atau 

kompetensi akan dapat mendukung peningkatan prestasi kinerja pegawai. Setiap 

organisasi atau perusahaan tentunya selalu berusaha meningkatkan kinerja pegawai 

untuk mencapai tujuan dari organisasi atau perusahaan tersebut, mencapai tujuan 

kinerja tentunya memerlukan pegawai yang mempunyai kinerja yang baik yang 

bekerja secara efektif dan efisien.  

Perusahaan melakukan banyak cara untuk meningkatkan kinerja karyawan 

dengan kompetensi, promo si, kompensasi dan dalam bentuk dukungan organisasi 

yang diberikan pada pegawai, sumber daya manusia saat ini merupakan bagian yang 
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terpenting dalam suatu organisasi atau perusahaan. (Rivai, 2015) menyatakan bahwa 

kinerja adalah perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 

kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam organisasi. 

Menurut (Bacal, 2015) kinerja merupakan tingkat kontribusi yang diberikan pegawai 

terhadap tujuan pekerjaan nyata unit kerja dan perusahaan atau organisasi sebagai 

hasil perilakunya dan aplikasi dari keterampilan, kemampuan, dan pengetahuannya. 

PT. Multi Turbo Indonesia merupakan perusahaan yang berdiri pada tahun 2014 yang 

bergerak dibidang general mechanical dan electric dan memiliki 35 karyawan. 

Berdasarkan fenomena yang terjadi pada PT. Multi Turbo Indonesia, diketahui bahwa 

indikator penilaian kinerja karyawan masih jauh dari target yang diharapkan. Oleh 

karena itu perusahaan perlu menciptakan Employee Engagement dalam diri 

karyawannya agar dapat menuju kesuksesannya dalam menjalankan usahanya. 

Berikut ini merupakan penilaian yang telah dilakukan PT. Multi Turbo Indonesia 

terhadap kinerja karyawannya. 

 

    Tabel 1 Penilaian Karyawan Tahun 2022 

Jabatan Frek 
Penilaian Kinerja 

Jumlah 
SB B CB KB 

Accounting Frek 2 2 1 0 5 

  % 40 40 20 0 100 

Engineering Frek 3 2 3 2 10 

  % 30 20 30 20 100 

Gudang Frek 3 1 4 2 10 

  % 30 10 40 20 100 

Helper Frek 4 3 2 1 10 

  % 40 30 20 10 100 

  Sumber: HRD PT. Multi Turbo Indonesia, 2023 

 

  Berdasarkan tabel 1 diatas karyawan PT Multi Turbo Indonesia masih terdapat 

karyawan yang mendapatkan penilaian kinerja kurang baik. Artinya target yang 

diberikan perusahaan masih belum tercapai. Adapun karyawan yang masih belum 

mencapai target kerja ialah pada bagian Engineering, Gudang dan Helper. Artinya dari 

tabel diatas dapat dikatakan belum cukup maksimalnya kinerja yang diberikan oleh 

PT. Multi Turbo Indonesia. 

Kinerja karyawan mempunyai beberapa faktor yang dapat mempengaruhi, 

salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah gaya kepemimpinan. 

Gaya kepemimpinan menjadi faktor utama dan terpenting dalam setiap organisasi. 

Karena gaya kepemimpinan yang tepat akan menimbulkan motivasi seseorang untuk 

berprestasi. Sukses tidaknya karyawan dalam prestasi kerja dapat dipengaruhi oleh 

gaya kepemimpinan atasannya. 

Dalam proses ini pemimpin mempunyai peran yang besar dalam menentukan 

pelaksanaan organisasi suatu perusahaan. Seseorang pemimpin dituntut untuk 

memberikan arahan yang jelas terhadap visi dan misi perusahaan tersebut, sehingga 

mampu menjalankan perusahaan dengan baik agar hasil yang didapatkan sesuai 

dengan tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan. 
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  Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap prestasi kerja telah banyak dilakukan 

oleh peneliti terdahulu, namun pada hasilnya diperoleh hasil yang tidak konsisten. 

(Yap et al., 2021) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan 

terhadap prestasi kerja. Namun hasilnya tidak konsisten dengan penelitian yang 

dilakukan (Yusra, 2021) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. Sehingga dalam penelitian ini, peneliti 

akan menguji kembali pengaruh gaya kepemimpinan terhadap prestasi kerja. 

  Pengaruh employee engagement terhadap prestasi kerja telah banyak 

dilakukan oleh peneliti terdahulu, namun pada hasilnya diperoleh hasil yang tidak 

konsisten. (Ramadhan & Sembiring, 2019) menyatakan bahwa employee engagement 

berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. Namun hasilnya tidak konsisten 

dengan penelitian yang dilakukan (Yusra, 2021) yang menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. Sehingga dalam 

penelitian ini, peneliti akan menguji kembali pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 

prestasi kerja. 

 

LITERATUR REVIEW DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

  Prestasi kerja yang baik ditujukan oleh setiap karyawan, maka perusahaan 

pastinya akan lebih siap untuk menghadapi tantangan serta persaingan didunia 

industri. Memiliki karyawan dengan prestasi kerja yang baik akan memberikan manfaat 

bagi perusahaan, sehingga target dan tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan 

akan tercapai. 

  Menurut Dharma (2018) Prestasi kerja karyawan adalah proses penampilan 

kerja atau pencapaian hasil kerja karyawan yang diberikan oleh seseseorang atau 

sekelompok orang. 

  Kepemimpinan yang efektif dapat dikatakan jika organisasi yang berhasil 

memiliki satu ciri utama yang membedakannya dengan organisasi yang tidak berhasil. 

Seseorang pemimpin harus selalu menjaga hubungan baik dengan para bawahannya. 

Jika para bawahannya tidak terdapat adanya keterlibatan, inisiatif, serta kerjasama 

yang baik maka tidak akan terjadi kepemimpinan yang efektif. 

  Kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang-orang agar mereka mau 

bekerja sama untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Dalam kenyataan di lapangan 

tidak mudah bagi seseorang pemimpin untuk menentukan gaya kepemimpinan yang 

terbaik untuk digunakan dalam pemanfaatan sumber daya khususnya SDM. 

  Menurut Gibbons (dalam Hughes dan Rog, 2018) employee engagement 

adalah hubungan emosional dan intelektual tinggi yang dimiliki oleh karyawan 

terhadap pekerjaannya, organisasi, manajer, atau rekan kerja yang memberikan 

pengaruh untuk menambah discretionary effort dalam pekerjaannya. 

  Sedangkan menurut Macey, Schneider, Barbera & Young (2019), employee 

engagement mencakup dua aspek, yaitu engagement sebagai energi psikis dan 

engagement sebagai energi tingkah laku. Hal itu dapat diartikan bahwa karyawan 

merasakan pengalaman puncak (peak experience) dengan berada di dalam pekerjaan 

dan arus yang terdapat di dalam pekerjaan. 
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

 

METODE PENELITIAN 

Desain yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. 

Pemilihan metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka-angka, yang akan 

dianalisis menggunakan data statistik dan bertujuan untuk menguji hipotesis yang 

telah ditetapkan. Adapun metode yang penulis gunakan dalam penelitian adalah 

metode deskriptif kuantitatif. Deskriptif kuantitatif adalah suatu metode penelitian yang 

menggambarkan dan menjelaskan variabel-variabel independen untuk dianalisis 

pengaruhnya terhadap variabel dependen (Sugiyono, 2018). Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Multi Turbo Indonesia yang berjumlah 35 

karyawan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan peneliti yaitu sampling jenuh, 

dimana semua anggota populasi di jadikan sampel. 

Dalam melakukan penelitian ini penulis memerlukan sumber data yang akurat. 

Adapun jenis dan sumber data yang digunakan adalah data primer yang bersumber 

dari kuesioner. Selain itu peneliti mengumpulkan data sekunder melalui studi pustaka  

untuk membangunkan dasar teori yang sesuai dengan permasalahan atau kerangka 

konseptual penelitian sehingga dapat membaca buku-buku referensi (baik buku-buku 

wajib perkuliahan maupun buku-buku umum), jurnal-jurnal penelitian, artikel-artikel 

serta penelusuran internet melalui situs website yang berkaitan dengan pembahasan 

penelitian untuk mencari teori-teori dan prinsip- prinsip yang dapat diterapkan dalam 

penelitian ini. Pengujian data dalam penelitian ini meliputi analisis deskriptif, uji 

validitas uji reliabilitas dengan Cronbach Alpha. Uji asumsi klasik, uji regresi linier 

berganda, serta uji hipotesis untuk membuktikan hipotesis penelitian. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

  Pada pelaksanaan penelitian ini, peneliti telah membagikan kuesioner yang 

melibatkan responden sejumlah 35 orang. Berikut tersaji hasil uji validitas pada seluruh 

poin pernyataan bersumber Gaya Kepemimpinan (X1), dan Employee Engagement 

(X2). Dasar pengambilan keputusan untuk uji validitas dilihat melalui nilai r tabel dan 

signifikansinya. “Jika nilai r hitung > r tabel, maka artinya ada korelasi antar variabel 

 

Gaya Kepemimpinan 
(X1) 

Employee Engagement 
(X2) 

 

Prestasi Kerja 
(Y) 
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yang dihubungkan. Sebaliknya jika r hitung < r tabel, maka artinya tidak ada korelasi 

antar variabel yang dihubungkan.” Diketahui jumlah sampel yaitu 35 dengan 

signifikansi 5% df=n-2 pada pendistribusian nilai r tabel product moment. Sehingga 

temuan nilai r tabel yakni sebesar df=35-2 = 0,2826. 

  Pelaksanaan uji reliabilitas cukup pada pernyataan yang sesuai dengan uji 

validitas, sehingga bila belum sesuai terhadap syarat uji validitas maka:“tidak perlu 

dilanjutkan pengujian reliabilitas”. Dasar dari putusan yang digunakan pada uji 

reliabilitas meliputi : 

a) “jika nilai cronbach  alpha > 0,60 maka kuesioner dinyatakan reliabel atau 

konsisten”,   dan  

b) “jika nilai cronbach  alpha < 0,60 maka kuesioner dinyatakan tidak reliabel atau 

tidak konsisten” 

 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Nilai Cronbach 

Alpha 

Reliabel Kesimpulan 

Gaya Kepemimpinan 0,909 0,60 Reliabel 

Employee Engagement 0,865 0,60 Reliabel 

Prestasi Kerja 0,890 0,60 Reliabel 

Sumber: Data diolah, 2024 

 
 

 

Dari tabel 2 tersaji hasil dari pengujian reliabilitas terhadap tiap variabel dengan nilai 

>0,60, artinya data reliabel. “Jika nilai reliabel kurang dari 0,60 (<0,60) maka 

nilainya kurang baik. artinya alat ukur yang digunakan tidak reliable”. 

 

 

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardiz

ed Residual 

N 104 

Normal Parametersa,b Mean 0E-7 

Std. 

Deviation 

3,62848088 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,142 

Positive ,142 

Negative -,101 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,450 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,080 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

               Sumber: Data diolah, 2024 
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  Berdasarkan Tabel 3 dapat dilihat bahwa besarnya nilai Kolmogorov-Smirnov 

yang ditunjukkan dari uji normalitas adalah 1,450 dengan nilai signifikansi dari Asymp. 

Sig. (2-tailed) sebesar 0,080. Nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05. Oleh 

karena itu dapat disimpulkan model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Gaya Kepemimpinan ,279 3,590 

Employee Engagement ,279 3,590 

      a. Dependent Variabel : Prestasi Kerja 

         Sumber : Data diolah, 2024 

 

  Hasil uji multikolinieritas yang terdapat pada tabel 4 menunjukkan bahwa tidak 

terdapat Variance Inflation Factor (VIF) yang melebihi nilai 10 pada model regresi. 

Kemudian pada nilai Tolerance juga terlihat bahwa tidak ada variabel independen 

yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0,10 yang berarti bahwa tidak ada korelasi 

antar variabel independen yang nilainya lebih besar dari 95%. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas yang terjadi antar variabel 

independen dalam model regresi. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Heteroskedastisitas menggunakan Uji Glejser 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) -5,441 3,950  -1,377 ,178 

Gaya 

Kepemimpinan 

-,085 ,111 -,233 1,761 ,452 

Employee 

Engagement 

,384 ,201 ,585 1,910 ,065 

a. Dependent Variabel: Abs_Res1 

Sumber: Data diolah, 2024 

 

 Berdasarkan Tabel 5 dapat disimpulkan bahwa nilai signifikan lebih besar dari 

0,05, maka dapat dikatakan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17,387 6,699  2,595 ,001 
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Gaya Kepemimpinan ,267 ,189 ,376 4,414 ,017 

Employee Engagement ,324 ,341 ,253 4,951 ,035 

a. Dependent Variabel: Prestasi Kerja 

Sumber: Data diolah, 2024 

 

  Berdasarkan tersaji pada tabel 6 diketahui bahwa hasil dari analisis regresi 

linear berganda yakni:  

Y =17,387a+0,267 X1+ 0,324 X2 

Dari persamaan tersebut, maka penjelasannya ialah: 

a) “Konstanta (a) = 17,387 menampilkan nilai konstan, Koefisien positif 

mengandung arti bahwa pengaruh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam 

model regresi memiliki hubungan berbanding searah dengan Prestasi Kerja.  

b) “Koefisien X1(b1) = 0,267, menunjukkan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan 

(X1) berpengaruh positif terhadap Prestasi Kerja (Y). Artinya jika Gaya 

Kepemimpinan (X1) ditingkatkan maka variabel Prestasi Kerja (Y) akan 

meningkat sebesar 0,267”. 

c) “Koefisien X2(b2) = 0,324, menunjukkan bahwa variabel Employee 

 Engagement (X2)  berpengaruh positif terhadap Prestasi Kerja (Y). Artinya 

 jika variabel Employee Engagement (X2) ditingkatkan maka variabel 

 Prestasi Kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,324”.  

 

Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R2 ) 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the Estimate 

1 ,778a ,636 ,598 5,025 

a. Predictors: (Constant), Employee Engagement, Gaya Kepemimpinan 

b. Dependent Variabel: Prestasi Kerja 

Sumber: Data diolah, 2024 

 

  Berdasarkan pada tabel 7,terlihat yakni “nilai koefisien determinasi R2 terletak 

pada kolom R-Square. Diketahui nilai koefisien determinasi sebesar R2= 0,636 nilai 

tersebut berarti Gaya Kepemimpinan (X1), Employee Engagement (X2), dan secara 

bersama-sama mempengaruhi Prestasi Kerja (Y) sebesar 63,6% sisanya sebesar 

36,4% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar model penelitian”. 

 

Tabel 8. Hasil Uji Hipotesis 

 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17,387 6,699  2,595 ,001 

Gaya Kepemimpinan ,267 ,189 ,376 4,414 ,017 

Employee Engagement ,324 ,341 ,253 4,951 ,035 

a. Dependent Variabel: Prestasi Kerja 
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Sumber: Data diolah, 2024 

 

 Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) dan 

Employee Engagement (X2) terhadap Prestasi Kerja (Y) pada PT. Multi Turbo 

Indonesia. Adapun nilai t tabel untuk signifikansi 5% adalah =a/2;n-k-1 atau df, 0,05/2;-

35-2-1  atau 0,025;32 = 2,036. 

 

Hasil Pengujian Hipotesis Gaya Kepemimpinan (H1) 

  Nilai signifikansi variabel Gaya Kepemimpinan (X1) yaitu sebesar 0,017< 0,05 

artinya Gaya Kepemimpinan (X1) secara parsial memiliki keterkaitan positif dan 

signifikan pada Prestasi Kerja (Y). Sementara Nilai padat dan hitung Gaya 

Kepemimpinan (X1) yaitu sebesar 4,414>2,036 artinya Gaya Kepemimpinan 

memiliki keterkaitan positif dan signifikan pada Prestasi Kerja (Y). 

 

Hasil Pengujian Hipotesis Employee Engagement (H1) 

 Signifikansi Employee Engagement (X2) sebesar 0,035<0,05 artinya Employee 

Engagement secara parsial memiliki keterkaitan positif dan signifikan pada Prestasi 

Kerja (Y). Sementara Nilai pada t-hitung Employee Engagement(X2) sebesar 

4,951>2,036 artinya Employee Engagement memiliki keterkaitan positif dan 

signifikan pada Prestasi Kerja (Y). 

 

PEMBAHASAN: 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Prestasi Kerja 

  Berdasarkan hasil uji hipotesis yakni Gaya Kepemimpinan(X1) yaitu 0,017<0,05 

dan nilai t-hitung variabel Gaya Kepemimpinan sebesar 4,414>2,036 maka inti sarinya 

bahwa memiliki keterkaitan positif dan signifikan Gaya Kepemimpinan pada Prestasi 

Kerja.  Artinya semakin meningkatnya Gaya Kepemimpinan maka semakin meningkat 

pula Prestasi Kerjanya. 

 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Prestasi Kerja 

  Berdasarkan hasil uji hipotesis, yakni Employee  Engagement (X2)0,035<0,05 

dan nilai t-hitung Employee  Engagement (X2)4,951>2,036 maka disimpulkan bahwa 

Employee Engagement berpengaruh positif terhadap Prestasi Kerja secara statistik. 

Artinya semakin meningkatnya Employee  Engagement maka semakin meningkat pula 

Prestasi Kerjanya. 

 

KESIMPULAN 

  Setelah melalui tahap beberapa tahap yang telah dilakukan yaitu pengumpulan 

data, pengolahan data dan analisis data didapatkan hasil analisis terkait pengaruh 

Gaya Kepemimpinan dan Employee Engagement terhadap Prestasi Kerja sebagai 

berikut: 
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1. Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja. Artinya 

semakin tinggi Gaya Kepemimpinan karyawan maka semakin tinggi pula Prestasi 

Kerjanya. 

2. Variabel Employee Engagement berpengaruh signifikan terhadap Prestasi 

Kerja. Hal ini berarti semakin tinggi Employee Engagement karyawan maka semakin 

tinggi pula Prestasi Kerjanya. 

3. Dalam penelitian ini hanya menggunakan 2 variabel independen, yaitu Gaya      

Kepemimpinan dan Employee Engagement. Sedangkan masih banyak faktor lain yang 

mempengaruhi Prestasi Kerja. 

4. Dalam penelitian ini hanya menggunakan data dari PT. Multi Turbo Indonesia, 

sehingga hasil yang didapatkan belum menyeluruh. 
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