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Abstract

For companies, the existence of human resources is crucial and has a role as a driver of all company activities. Suffice quality
of human resources makes it easier for the company to achieve its goals through maximum employee performance. Employee
performance is the result of employee work achievement, influenced by many factors, including work engagement,
organizational commitment, and human resource development. This study aims to discover how much influence work
engagement, organizational commitment, and HR development have on the performance of millennial generation employees
in the Padang city area. The researchers collected data using survey methods and distributing questionnaires. The sample
refers to the theory of Hair et al., so 80 respondents have preferred as samples. The analytical method used is multiple linear
regression using SPSS 23. This study proved that work engagement had positive and significant effects on employee
performance, so H1 is accepted. Organizational commitment from the research results proved to have a positive and
significant impact on employee performance, so H2 is accepted. In addition, the HR development variable is evident to have
positive and significant effects on employee performance, so H3 is accepted. The variables of work engagement,
organizational commitment, and HR development proved to have a positive and significant impact on employee
performance. Therefore, H4 is accepted. The value of the contribution of variables that affect work engagement,
organizational commitment, and HR development is 54.9%. Thus, this research is very appropriate and becomes a reference
for improving employee performance to achieve company goals and progress.
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Abstrak

Bagi perusahaan keberadaan sumber daya manusia sangat penting dan mempunyai peran sebagai penggerak seluruh aktivitas
perusahaan. Kualitas SDM yang memadai memudahkan perusahaan untuk mencapai tujuannya melalui kinerja karyawan
yang maksimal. Kinerja karyawan merupakan hasil dari pekerjaan yang dicapai karyawan yang dipengaruhi oleh banyak
faktor, diantaranya yaitu: work engagement, komitmen organisasi, dan pengembangan SDM. Penelitian ini bermaksud untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh work engagement, komitmen organisasi, dan pengembangan SDM terhadap kinerja
karyawan generasi milenial di wilayah kota Padang. Pengumpulan data peneliti lakukan dengan menggunakan metode survey
dan mengedarkan kuesioner. Sampel merujuk pada teori Hair et al, maka 80 responden dipilih menjadi sampel. Metode
analisis yang digunakan adalah regresi linear berganda menggunakan SPSS 23. Penelitian ini berhasil membuktikan work
engagement mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, maka Hi diterima. Komitmen organisasi
dari hasil penelitian terbukti mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, maka H2 diterima.
Selanjutnya, variabel pengembangan SDM terbukti mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
maka Hs diterima. Variabel work engagement, komitmen organisasi dan pengembangan SDM terbukti berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dapat dinyatakan Ha diterima. Nilai kontribusi variabel yang mempengaruhi work
engagement, komitmen organisasi dan pengembangan SDM adalah 54,9% Maka penelitian ini sangat tepat dan menjadi
rujukan dalam meningkatkan kinerja karyawan agar tujuan dan kemajuan perusahaan dapat tercapai.

Kata kunci: Work Engagement, Komitmen, Pengembangan, Kinerja Pegawai, Organisasi.
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berdampak secara langsung terhadap Kinerja
perusahaan, sehingga stabilitas perusahaan menjadi

1. Pendahuluan

Berbagai upaya yang ditempuh perusahaan dalam
rangka peningkatan kinerja menjadi tantangan sulit dan
paling serius bagi manajemen karena keberhasilan
perusahaan dalam mencapai tujuannya serta bagaimana
kelangsungan perusahaan ke depannya yang terus
terjaga tergantung pada kinerja karyawan [1]. Apabila
kinerja karyawan tidak maksimal, maka akan

terganggu. Jika perusahaan membiarkan permasalahan
ini terus terjadi, maka perusahaan akan sulit
mengatasinya secara tepat dan baik. Kelancaran
manajemen perusahaan didukung oleh kualitas
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya serta
pengetahuan dan keterampilan karyawan yang
memadai dan adanya usaha dari pihak perusahaan
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untuk mengelola perusahaan dengan lebih optimal
sehingga pada akhirnya mampu mewujudkan
optimalisasi kinerja karyawan [2].

Kinerja karyawan adalah hasil dari usaha karyawan
yang diperolehnya dari kemampuan serta aktivitas
yang dilakukan karyawan dengan ketentuan waktu
yang telah ditetapkan perusahaan sebelumnya [3].
Kinerja karyawan tercermin dari kuantitas pekerjaan
dapat dilihat dari hasil pekerjaan yang dilakukannya.
Kuantitas pekerjaan adalah jumlah dari pekerjaan yang
mampu dihasilkan oleh karyawan pada periode waktu
yang sebelumnya telah ditetapkan oleh perusahaan
yang dijadikan standar kerja. Jika jumlah pekerjaan
tersebut terselesaikan oleh karyawan semakin banyak,
maka kinerja yang dihasilkan karyawan dinilai
semakin baik [4]. Tidak hanya itu, kinerja yang tinggi
akan mendatangkan laba yang tinggi sehingga
perusahaan bisa memaksimalkan kegiatan operasional
yang dilakukannya [5].

Saat ini perusahaan sedang mendapatkan bonus
demografis yang mana jumlah pegawai generasi
milenial ada pada usia produktif dan mempunyai
kemampuan dalam menunjang kinerja yang dihasilkan
oleh perusahaan [6]. Kategori generasi milenial adalah
populasi yang lahir tahun 1981-2000, disebut sebagai
generasi karena generasi ini hidup dipergantian
milenium yang secara bersamaan di era teknologi
digital mulai merasuk ke segala tahapan kehidupan [7].

Menurut Data Badan Pusat Statistik (BPS), bahwa dari
hasil sensus penduduk tahun 2020 menemukan bahwa
mayoritas  penduduk Indonesia salah  satunya
didominasi oleh generasi milenial dengan jumlah 25,87
persen. Selain itu, 50 persen pekerja di Indonesia
berusia kurang dari 30 tahun, yang berarti kaum
milenial merupakan pekerja aktif yang mendominasi
sumber daya manusia dalam sebuah organisasi.
Namun, generasi milenial sangat mudah terlepas dari
pekerjaan, mereka tidak terbawa oleh pekerjaan dan
mereka merasakan sedikit energi di tempat kerja,
sehingga memiliki lebih banyak opsi untuk
mendapatkan gangguan di tempat kerja [8]. Oleh
karena itu, melakukan peningkatan kinerja karyawan
generasi milenial merupakan faktor penting bagi
kesuksesan sebuah organisasi.

Survey awal dalam penelitian ini dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner kepada karyawan usia milenial
yang bekerja di wilayah kota Padang. Ini dilakukan
untuk mengetahui  permasalahan terkait Kinerja
karyawan. Hasil survey penelitian yang dilakukan
dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 1. Hasil Survey Awal Variabel Kinerja Karyawan

Memahami
pekerjaan
cara
melaksanakannya
Menyelesaikan
pekerjaan tak
terduga tepat
waktu
4 Kehadiran 4 21 4 1 - 39
Menyelesaikan
pekerjaan secara
efektif dan
efisien
Mengetahui
standar
6 operasional 1 24 5 - - 39
prosedur dari
pekerjaan
Rata-Rata Kinerja Karyawan 4
Responden = 30 Orang

dn 4y 43 4 2 - a1

Jawaban

. Mea
No Indikator sS S KS Ts SST n
Memahami
1 kriteria penilaian 4 17 9 - - 3,8

kinerja organisasi

Tabel 1. menunjukkan kondisi kinerja karyawan
generasi milenial di wilayah kota Padang saat ini, hasil
perhitungan tersebut didapatkan dari olahan data
kuesioner yang dibagikan kepada responden. Dari hasil
ini dapat dilihat bahwa Kkinerja karyawan belum
mencapai standar yang diharapkan perusahaan,
dikarenakan ada beberapa indikator yang dibawah rata-
rata penilaian 4 vyaitu indikator memahami kriteria
penilaian kinerja organisasi, kehadiran, menyelesaikan
pekerjaan secara efektif dan efisien, serta mengetahui
standar operasional prosedur dari pekerjaan.

Upaya meningkatkan Kkinerja karyawan dilakukan
dengan menilai faktor-faktor apa saja yang diduga
mempengaruhi kinerja karyawan generasi milenial di
wilayah kota Padang. Observasi awal yang telah
dilakukan menduga bahwa work enggement menjadi
faktor utama yang berpengaruh pada kinerja karyawan.
Work engagement merupakan kondisi mental yang
positif pada karyawan dan memuaskan semua yang
berkaitan dengan pekerjaannya dapat dilihat dari
beberapa ciri yaitu vigor, dedikasi, dan absorption [9].
Terkait dengan kondisi work engagement saat ini, hasil
observasi dan wawancara yang melibatkan 30 orang
karyawan generasi milenial di wilayah kota Padang
menemukan bahwa: (1) karyawan belum memenuhi

aspek  vigor (semangat) yang terlihat dari
ketidakmauan  karyawan mengeluarkan  seluruh
kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan

dengan sempurna; (2) aspek dedikasi belum terpenuhi
oleh karyawan yang ditandai dengan kurangnya rasa
bangga karyawan atas pekerjaannya saat ini terlihat
dari antusiasme karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan masih rendah; dan (3) aspek absorption
(penghayatan) juga belum terpenuhi sesuai dengan
pengakuan karyawan bahwa pekerjaan yang dilakukan
saat ini dirasa masih monoton. Selain itu, masalah
yang muncul adalah karyawan memiliki konsentrasi
yang rendah terhadap pekerjaannya.
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Work engagement yang tinggi mengarah pada
peningkatan kinerja karyawan, dan bahwa karyawan
yang merasa terhubung dengan perusahaan akan
berusaha menghasilkan Kinerja yang optimal untuk
kepentingan organisasi [10].

Selain dari work engegement, komitmen organisasi
juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan [11].
Komitmen organisasi adalah bentuk loyalitas karyawan
pada organisasi yang terlihat dari keinginan untuk terus
bersama organisasi serta membantunya mencapai
tujuan dan tidak rela keluar dengan alasan apapun yang
ada. Karyawan dengan komitmen yang tinggi pada
perusahaannya akan lebih setia dan bekerja keras
dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan
perusahaan serta kemajuan perusahaan [12].

Komitmen organisasi dapat menimbulkan kepuasan
pada karyawan dalam bekerja jika didukung oleh
timbal balik perusahaan [13]. Hasil wawancara kepada
karyawan generasi milenial di wilayah kota Padang
terkait komitmen organisasi, informasi yang
menandakan rendahnya komitmen organisasi diketahui
dari ketidakmampuan karyawan untuk memenubhi
standar kerja yang telah ditetapkan perusahaan seperti
menyelesaikan  pekerjaannya tepat waktu dan
rendahnya partisipasi karyawan pada kegiatan-kegiatan
yang diadakan oleh perusahaan. Apabila komitmen
organisasi tidak segera ditingkatkan, maka akan
menyebabkan kinerja karyawan tidak maksimal.

Komitmen karyawan menjadi instrumen penting untuk
meningkatkan Kinerja organisasi dan berdampak pada
kinerja karyawan [14]. Karyawan yang berkomitmen
pada institusinya masing-masing kemungkinan besar
tidak hanya bertahan di institusi tersebut tetapi juga
cenderung mengerahkan kemampuan dan tenaganya
atas nama organisasi dan bekerja untuk kesuksesan
organisasi [15]. Oleh karena itu, organisasi semakin
dituntut untuk memberikan perhatian yang besar pada
komitmen organisasi karyawan untuk meningkatkan
kinerja karyawan.

Pengembangan SDM juga menjadi faktor penting
dalam upaya peningkatan kinerja  karyawan.
Manajemen SDM berfungsi dalam memainkan peran
sentral untuk meningkatkan perubahan organisasi [16].

Pengembangan SDM merupakan suatu proses
mengembangkan dan atau melepaskan keahlian
manusia melalui pengembangan organisasi dan

pelatihan personel dengan tujuan meningkatkan kinerja
[17].

SDM vyang berkualitas akan memberikan suatu
keuntungan tersendiri bagi perusahaan, oleh karena itu
selain harus merekrut sumber daya manusia dengan
kompetensi yang baik, dukungan perusahaan pada
sumber daya manusia harus sesegera mungkin

dilakukan. Caranya adalah dengan melakukan
pelatihan dan pengembangan kepada karyawan [18].
Tujuan  pengembangan SDM  adalah  untuk
meningkatkan kemampuan pegawai baik afektif
(sikap), kognitif (pengetahuan) dan psikomotor
(perilaku) serta mempersiapkan pegawai dalam
menghadapi perubahan [19]. Hal tersebut dilakukan
untuk mengatasi kendala yang mungkin timbul dalam
pekerjaan. Dampaknya adalah capaian Kinerja
karyawan  semakin  optimal. Dalam  rangka
mengembangkan potensi karyawan generasi milenial
di wilayah kota Padang, perusahaan secara kontinu
telah melakukan pembekalan, pemberian motivasi,
baik melalui ucapan, bimbingan maupun pelatihan. Hal
tersebut bertujuan untuk mengarahkan kembali ke jalur
job desknya. Diantara sekian job desk yang menjadi
tanggung jawab, satu yang lebih ditekankan adalah
pada pencapaian target perusahaan.

Penelitian sebelumnya berhasil membuktikan adanya
pengaruh positif dan signifikan pengembangan SDM
terhadap kinerja karyawan [20]. Beberapa praktik
pengembangan SDM seperti pengembangan Karir,
pelatihan dan pengembangan dan kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
[21]. Sedangkan penilaian kinerja tidak mempengaruhi
kinerja karyawan. Pengembangan SDM berdampak
pada kinerja karyawan secara signifikan. Dengan kata
lain, pengembangan SDM dengan berempati atau
mendukung  karyawan atau bawahan, dapat
meningkatkan keinginan atau kebutuhan karyawan
dalam meningkatkan kualitas kerja, daya saing dan
suasana kompetitif [22].

2. Metodologi Penelitian

Pendekatan penelitian yang dipilih adalah deskriptif
kuantitatif yang bersifat explanatory research.
Populasi pada penelitian adalah seluruh karyawan
generasi milenial yang bekerja di wilayah kota Padang.
Berdasarkan hasil pencarian data jumlah populasi,
tidak diketahui secara pasti jumlahnya sehingga
pengambilan sampel menggunakan metode Hair et al.,
dapat dilakukan dengan 2 cara, yaitu: a) 20 x jumlah
variabel; dan b) 5 x jumlah parameter (indikator) [23].
Pada penelitian ini digunakan metode pertama 20 X
jumlah variabel, maka didapatkan jumlah sampel
penelitian ini adalah 20 x 4 (variabel) = 80. Sampel
yang ditetapkan peneliti berjumlah 80 responden.

Penelitian ini dianalisis menggunakan analisis regresi
linear berganda untuk menentukan pengaruh antara
variabel bebas: work engagement, komitmen
organisasi dan pengembangan SDM; dan variabel
terikat: kinerja karyawan, dengan persamaan sebagai
berikut :

Y =a+bi X1+ bXo+bsXs+e
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Dimana; Y merupakan kinerja pegawai, X1 merupakan
work engagement, X, merupakan komitmen organisasi,
X3 merupakan pengembangan SDM, e merupakan
Standar Eror, a merupakan constanta, b: merupakan
Koefisien regresi work engagement, b2 merupakan
Koefisien regresi komitmen organisasi, b3 merupakan

koefisien regresi pengembangan SDM. Selain regresi
linear berganda penelitian ini juga menggunakan, uji
hipotesis baik uji hipotesis secara parsial maupun
secara bersama-sama.

3. Hasil dan Pembahasan

Uji regresi linear berganda dilakukan untuk melihat
pengaruh variabel independent : work engagement
(X1), komitmen organisasi (X2) dan pengembangan
SDM (X3) terhadap variabel dependent : Kkinerja
pegawai (Y). Hasil analisis regresi linear berganda
dapat disajikan pada Tabel 1.

Table 2. Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Standardiz
Unstandardized ed
Model Coefficients Coeffsluent t Sig.
B Std. Beta
Error
(Constant) 10,563 1,332 7,932 1,000
Work
,032 ,012 202 2,637 ,010
Engagement
1 Komitmen 024 010 177 2338 022
Organisasi
Pengembang
an SDM ,166 ,019 ,674 8,849 ,000
Berdasarkan tabel 2 diatas maka dapat dilihat

persamaan regresinya yaitu:
Y =10,563 + 0,032X; + 0,024X; + 0,166X3 + €

Interprestasi berdasarkan persamaan tersebut dapat
diartikan sebagai berikut: Konstanta sebesar 10,653
artinya apabila work engagement, komitmen
organisasi, pengembangan SDM tidak ada maka
kinerja karyawan tetap sebesar konstanta 110,563.
Koefisien regresi positif sebesar 0,032 artinya apabila
work engagement ditingkatkan sebesar satu satuan,
dengan komitmen organisasi dan pengembangan SDM
diabaikan, maka kenaikan kinerja karyawan sebesar
0,032; Koefisien regresi positif sebesar 0,024 artinya
apabila komitmen organisasi ditingkatkan sebesar satu
satuan, dengan asumsi work engagement dan
pengembangan SDM diabaikan, maka kenaikan kinerja
karyawan sebesar 0,024; Koefisien regresi positif
sebesar 0,166 artinya apabila pengembangan SDM
ditingkatkan sebesar satu satuan, dengan asumsi work

engagement dan komitmen organisasi diabaikan, maka
kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,166.

Selanjutnya dilakukan Uji t. Uji t dilakukan untuk
menguji bagaimanakah signifikansi pengaruh variabel
bebas dan terikat secara parsial. Dimana pengujian ini
membandingkan antara prob signifikan dengan alpha
0,05, derajat kebebasan yang digunakan dengan rumus;
(df) n-k-1 yaitu 80-3-1 = 76, sehingga hasil yang
didapat untuk melihat t tabel sebesar 1,991. Hasil
pengujian secara parsial atas semua variabel
independent disajikan pada Tabel 2.

Tabel 3. Pengujian Secara Parsial

Coefficients?

Model t Sig.
(Constant) 7,932 ,000
Work 2,637 ,010
Engagement

1 Komitmen 2,338 ,022
Organisasi
Pengembangan 8,849 ,000
SDM

Pengaruh  work engagement terhadap Kinerja

karyawan. Dari Tabel 3 terlihat t-hitung 2,637 dan t-
tabel 1,991 dimana t-hitung lebih besar dari t-tabel
(2,637 > 1,991) atau tingkat signifikan sama dengan
alpha (0,010 < 0,05), maka H1 diterima. Pengaruh
komitmen organisasi terhadap Kinerja karyawan. Dari
Tabel 3 terlihat t-hitung 2,338 dan t-tabel 1,991
dimana t-hitung lebih besar dari t-tabel (2,338 > 1,991)
atau tingkat signifikan lebih kecil dari alpha (0,022 <
0,05) maka H2 diterima. Pengaruh pengembangan
SDM terhadap kinerja karyawan. Dari tabel 3 diatas
terlihat t-hitung 8,849 dan t-tabel 1,991 dimana t-
hitung lebih besar dari t-tabel (8,849 > 1,991) atau
tingkat signifikan lebih kecil dari alpha (0,000 < 0,05)
maka H3 diterima.

Selanjutnya, dilakukan pengujian secara Bersama-
sama atau Uji F. Pengujian secara bersama-sama
menggunakan Uji F dilakukan untuk melihat apakah
work engagement, komitmen organisasi dan
pengembangan SDM mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian hipotesis
secara bersama-sama disajikan pada Tabel 4.

Tabel 4. Pengujian Variabel Secara Bersama-Sama

ANOVA?
Sum of Mean .
Model Squares Square Sig.
Regression 113,287 3 37,762 33,102 ,000°
1 Residual 86,701 76 1,141
Total 199,988 79

Dari Tabel 4, nilai F-hitung yang didapatkan lebih
besar dari nilai F-tabel (33,102 > 3,12) dengan tingkat
signifikan 0,000 lebih kecil dari 5%, maka H4
diterima, yang berarti hal ini dilakukan secara
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bersama-sama antara work engagement, komitmen
organisasi dan pengembangan SDM terhadap kinerja
karyawan.

Selanjutnya, untuk mengetahui kontribusi  work
engagement, komitmen organisasi dan pengembangan
SDM terhadap Kkinerja karyawan, dilakukan uji
koefisien determinasi (R?). Hasilnya disajikan pada
Tabel 5.

Tabel 5. Hasil Pengujian Determinasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,7153% ,566 ,549 1,068

Dari Tabel 5 diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar
0,549, maka dapat disimpulkan bahwa kontribusi work
engagement, komitmen organisasi dan pengembangan
SDM terhadap kinerja karyawan sebesar 0,549 atau
54,9% sedangkan sisanya sebesar 45,1% di pengaruhi
oleh variabel lain diluar penelitian ini.

Hasil yang diperoleh work engagement secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Berarti work engagement meningkat maka
kinerja karyawan meningkat. Berdasarkan hasil
penelitian ini  penulis merekomendasikan pada
perusahaan di wilayah kota Padang. Kinerja karyawan
akan meningkat apabila dapat meningkatkan work
engagement melalui penerapan encourage connections
atau membangun dan memilihara komunitas seperti
tim kerja dengan memberikan dukungan emosional
dan sosial kepada seluruh karyawan. Peningkatan juga
dapat dilakukan dengan penerapan meaningful work
atau memotivasi karyawan melatih keterampilan yang
bervariasi dan memberikan feedback dari hasil kinerja
mereka sehingga karyawan akan lebih engaged
terhadap pekerjaannya.

Hasil yang diperoleh komitmen organisasi secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan. Berarti komitmen organisasi
meningkat maka Kkinerja karyawan meningkat.
Berdasarkan hasil penelitian ini penulis

merekomendasikan pada pihak perusahaan di wilayah
kota Padang. Kinerja karyawan akan meningkat
apabila dapat meningkatkan komitmen organisasi
melalui pemberian reward atau bonus bagi karyawan
dengan hasil pekerjaan terbaik, menciptakan
kebersamaan dengan atasan maupun karyawan lain,
dan menyediakan fasilitas yang memadai.

Hasil yang diperoleh pengembangan SDM secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Berarti pengembangan SDM
meningkat maka kinerja karyawan meningkat.

Berdasarkan hasil penelitian ini penulis
merekomendasikan pada pihak perusahaan di wilayah
kota Padang. Kinerja karyawan akan meningkat
apabila dapat meningkatkan pengembangan SDM
melalui kesempatan pendidikan dan pelatihan bagi
karyawan.

Hasil yang diperolah bahwa secara bersama-sama work
engagement, komitmen organisasi dan pengembangan
SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian ini
penulis merekomendasikan pada pihak perusahaan di
wilayah kota Padang. Kinerja karyawan akan
meningkat apabila dapat meningkatkan  work
engagement, komitmen organisasi dan pengembangan
SDM.

4. Kesimpulan

Penelitian ini berhasil membuktikan work engagement
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, maka H1 diterima. Komitmen
organisasi dari hasil penelitian terbukti mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, maka H2 diterima. Selanjutnya, variabel
pengembangan SDM terbukti mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, maka
H3 diterima. Variabel work engagement, komitmen
organisasi dan pengembangan SDM terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, dapat dinyatakan H4 diterima.
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