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ABSTRACT

This research study influence Employee Engagement, Culture Organization and Career Development on
Employee Performance Through Satisfaction Work Employees in the in the Unit Work Secretariat General
of the Indonesian Food and Drug Authority (BPOM). Method used descriptive quantitative tool help
statistics Structural Equation Modeling (SEM). Research results conclude Employee Engagement, Culture
Organization, and Career Development influential positive and significant to Satisfaction Work Employee.
Employee Engagement, Culture Organization, and Career Development are influential negative and not
significant on Employee Performance. Satisfaction Work Employee influential positive and significant on
Employee Performance Satisfaction Work Employee capable mediate influence Employee Engagement,
Culture Organization, and Career Development positive and significant on Employee Performance.
Keywords: Employee Engagement, Culture Organization, Development Career, Satisfaction Work
Employees and Employee Performance

ABSTRAK

Riset ini mengkaji pengaruh Employee Engagement, Budaya Organisasi dan Pengembangan Karir Terhadap
Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja Pegawai Pada Satuan Kerja Sekretariat Utama Badan Pengawas
Obat dan Makanan (BPOM) RI. Metode yang digunakan deskriptif kuantitatif alat bantu statistik Structural
Equation Modeling (SEM). Hasil riset menyimpulkan Employee Engagement, Budaya Organisasi, dan
Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. Employee
Engagement, Budaya Organisasi, dan Pengembangan Karir berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap Kinerja Pegawai. Kepuasan Kerja Pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai. Kepuasan Kerja Pegawai mampu memediasi pengaruh Employee Engagement, Budaya
Organisasi, dan Pengembangan Karir secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

Kata Kunci: Employee Engagement, Budaya Organisasi, Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja Pegawai Dan
Kinerja Pegawai

1. Pendahuluan

Pemerintah Indonesia membentuk sebuah badan yang di singkat BPOM yang di berikan
tugas tertentu untuk melakukan pengawasan terhadap obat dan makanan. Menurut Siagian
(dalam Buku Torang, 2013) mengatakan bahwa pengawasan merupakan proses pengamatan
terhadap seluruh kegiatan organisasi untuk menjamin agar semua pekerjaan yang telah
dilakukan berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan sebelumnya.

Untuk mencapai sebuah tujuan dalam lembaga pengawasan obat dan makanan, kinerja
pegawai berperan sangat penting, karena kinerja pegawai juga berpengaruh terhadap sukses
tidaknya sebuah proses pengawasan terhadap peredaran produk makanan dan obat-obatan.

Faktor yang menjadi sangat penting dalam lembaga pemerintahan pada bidang
pengawasan obat dan makanan, yaitu adanya keterikatan pegawai atau (employee engagement)

Copyright © 2024 THE AUTHOR(S). This article is distributed under a Creative Commons Attribution-NonCommercial
4.0 International license, http://journal.yrpipku.com/index.php/msej




Hidayat Dan Efendi, (2024) MSEJ, 5(2) 2024: 9506-9521

yang merupakan penghayatan seorang karyawan terhadap tujuan dan pemusatan energi, yang
muncul dalam bentuk inisiatif, usaha, dan kegigihan yang mengarah pada tujuan organisasi
(Macey, 2009).

Setelah memiliki employee engagement yang baik, aspek budaya organisasi sangat
penting perannya dalam lembaga pemerintahan di bidang pengawasan obat dan makanan,
karena dalam suatu lembaga, dapat dikatakan maju apabila organisasinya terstruktur

Hal yang berkaitan dalam kinerja selain employee engagement dan budaya organisasi
adalah aspek pengembangan karir, sehingga karyawan berupaya dapat menyelesaikan
pekerjaannya dengan lebih baik.

Kepuasan kerja juga salah satu faktor penting dalam peningkatan employee engagement
karena merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja.

Berikut ini adalah Nilai kinerja individu pegawai Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI
dari tahun 2020-2023.
Tabel 1. Nilai Kinerja Individu Pegawai Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI

No Indikator Presentase Nilai Presentase  Nilai

Nilai Kinerja Bobot 2020 2021 Bobot 2022 2023
1 Hasil Kerja 60% 87,3 88 70% 84,6 85
2 Perilaku Kerja 40% 83,2 844 30% 86,1 87,4
3 Predikat Kinerja - Baik  Baik - Baik  Baik
Total 100% 85,6 86,6 100% 85,1 85,7
Nilai Kinerja

Sumber: Biro Sumber Daya Manusia (2024)

Berdasarkan tabel diatas, rata-rata nilai kinerja individu pegawai Satuan Kerja Sekretariat
Utama BPOM RI tahun 2020 mencapai 85.6 (baik), pada tahun 2021 mengalami kenaikan sebesar
86.6 (baik), pada tahun 2022 sedikit menurun sebesar 85.1 (baik), dan pada tahun 2023 kembali
mengalami kenaikan sebesar 85,7 (baik). Secara keseluruhan Nilai kinerja individu pegawai
Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI masih dalam kategori kinerja yang baik karena berada
dikisaran nilai 80-90. Namun jika dikaji lebih jauh, nilai kinerja individu pegawai Satuan Kerja
Sekretariat Utama BPOM RI selama periode tahun 2020-2023 masih belum optimal dan
mengalami fluktuatif. Hal ini menunjukan bahwa kondisi yang belum optimal dan fluktuatif dapat
disebabkan oleh masalah manajemen sumber daya manusia dalam Satuan Kerja Sekretariat
Utama BPOM RI. Oleh sebab itu, peneliti bermaksud untuk menganalisis lebih jauh mengapa
sehingga terjadinya fluktuatif lewat variabel-variabel yang peneliti angkat dalam penelitian ini.
Selain fenomena diatas, berikut ini adalah gap research dalam penelitian ini.

Tabel 2. Gap Research

Hasil Penelitian Oleh
Employee Engagement berpengaruh positif (Afridhamita & Efendi, 2020),
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Pratiwi & Fatoni, 2023)

Gapl Employee Engagement tidak berpengaruh (Rahmadalena & Asmanita,
signifikan terhadap Kinerja Pegawai 2020)
Budaya Organisasi berpengaruh positif dan (Maharani & Efendi., 2017)),
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Sugiono et al., 2022), (Sugiono

et al., 2021)

Gap 2 Budaya Organisasi berpengaruh negatif dan (Sugiyono & S Rahajeng, 2022)
tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai
Pengembangan Karir berpengaruh positif dan  (Afridhamita & Efendi, 2020),
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Permata sari et al., 2020)
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Gap3 Pengembangan Karir berpengaruh negatif (Hapsoro et al., 2022)
dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai
Sumber: Data Olahan (2024)

Tabel diatas menunjukan bahwa adanya ketidakkonsistenan hasil penelitian terdahulu.
Gap-gap yang terjadi pada tabel 1.2 menjadi suatu daya tarik bagi peneliti untuk menutup gap
tersebut dengan menghadirkan variabel Kepuasan Kerja Pegawai sebagai variabel yang
memediasi Employee Engagement, Budaya Organisasi dan Pengembangan Karir terhadap
Kinerja Pegawai.

Berdasarkan uraian diatas peneliti tertarik untuk membahas dan menganalisis beberapa
hal yang mempengaruhi kinerja pegawai pada Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI. Maka
dari uraian tersebut penulis menyusun karya ilmiah (Tesis) yang berjudul “Pengaruh Employee
Engagement, Budaya Organisasi, dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Melalui
Kepuasan Kerja Pegawai Pada Satuan Kerja Sekretariat Utama Badan Pengawas Obat dan
Makanan (BPOM) RI.

2. Tinjauan Pustaka
Employee Engagement

Employee engagement adalah sikap keterikatan individu terhadap organisasi atau
perusahaannya dengan memperhatikan dan memaknainya dalam melakukan setiap pekerjaan
(Saks, 2006). Indikator variabel employee engagement mengacu pada indikator yang
dikemukakan oleh (Saks, 2006) yaitu job engagement dan organization engagement, serta
dilengkapi dengan indikator yang dikemukakan oleh Bakker and Leiter dalam (Dewi et al., 2022)
yaitu semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penyerapan (absorption).

Peneliti tertarik menggunakan indikator ini adalah sama alasannya dengan pengambilan
teori utama (Saks, 2006). Indikator dari (Saks, 2006) juga merupakan rujukan dari penelitian
terdahulu (Pratiwi & Fatoni, 2023), sementara itu peneliti juga tertarik menggunakan indikator
dari Bakker and Leiter dalam (Dewi et al., 2022) untuk melihat apakah pegawai yang bekerja di
Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI mempunyai semangat, dedikasi dan penyerapan yang
tinggi karena bekerja di Badan Pengawas Obat dan Makanan memiliki tekanan dan tanggung
jawab yang tinggi sehingga dibutuhkan upaya yang prima untuk mewujudkan keberlangsungan
organisasi.

Budaya Organisasi

Teori utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori dari (Robbins & Coulter,
2009) mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan nilai-nilai bersama, prinsip, tradisi,
dan cara melakukan hal-hal yang mepengaruhi cara anggota organisasi bertindak. Peneliti
tertarik dengan teori ini karena budaya organisasi merupakan nilai-nilai bersama yang telah
menjadi pola dan dianut suatu organisasai dalam sebuah organisasi.

Indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah indikator yang dikemukakan oleh
Hofstede dalam (Sugiyono & S Rahajeng, 2022) yaitu profesionalisme, jarak manajemen, percaya
pada rekan kerja dan integrasi. Peneliti tertarik menggunakan indikator ini untuk melihat apakah
pegawai yang bekerja di Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM Rl mempunyai budaya
profesionalisme, jarak manajemen, percaya pada rekan kerja dan integrasi, karena Badan
Pengawas Obat dan Makanan merupakan suatu lembaga yang membutuhkan budaya yang kuat
karena berkaitan dengan kualitas pelayanan publik yang prima dan dapat diandalkan. Indikator
dalam penelitian ini juga merujuk pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sugiyono &
Rahajeng, (2022).
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Pengembangan Karir

Teori utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori dari (Nasution et al., 2018)
memaknai pengembangan karier sebagai proses yang berkelanjutan untuk meningkatkan
kemampuan individu yang dimiliki oleh seorang karyawan guna mencapai karir yang di
inginkan sesuai dengan ketentuan dalam suatu organisasi. Peneliti tertarik menggunakan terori
ini karena pengembangan karir merupakan upaya yang bisa dilakukan suatu organisasi secara
berkelanjutan untuk meningkatkan kemampuan individu yang diharapkan dapat menaikkan
produktivitas dan mempersiapkan karir masa depan.

Indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah indikator yang dikemukakan
Aninda dalam (Putri & Frianto, 2019), yaitu prestasi kerja karyawan yang memuaskan,
pengenalan pihak lain, kesetiaan pada perusahaan, pemanfaatan mentor dan sponsor, dukungan
dari para bawahan, kesempatan akan tumbuh, dan berhenti atas permintaan dan kemauan
sendiri. Peneliti tertarik menggunakan indikator ini untuk melihat apakah pegawai yang bekerja
di Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI mempunyai kesempatan akan pengembangan karir
yang baik melalui indikator tersebut. Hal ini sangat patut untuk diketahui karena Badan
Pengawas Obat dan Makanan sebagai suatu lembaga harus memastikan jalannya
pengembangan karir yang baik bagi pegawainya. Indikator dalam penelitian ini juga merujuk
pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Putri & Frianto, 2019), disisi lain peneliti tertarik
untuk melakukan pembuktian terbalik dimana pada penelitian sebelumnya menyimpulkan
bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kepuasan Kerja

Teori utama kepuasan kerja pegawai yang digunakan dalam penelitian ini dikemukakan
oleh Tobing dalam (Pratiwi & Fatoni, 2023), yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah
tanggapan perasaan seseorang atas berbagai aspek dari pekerjaannya. Kepuasan kerja dapat
disebabkan oleh beberapa faktor di antaranya adalah gaji yang diterima, promosi, relasi antar
rekan kerja, penempatan kerja, tipe pekerjaan, struktur perusahaan, serta fasilitas yang
disediakan, dapat memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja.

Indikator kepuasan kerja pegawai yang digunakan dalam penelitian ini adalah indikator
dari (Robbins & Judge, 2015) yaitu pekerjaan yang menantang, kondisi yang mendukung, gaji
atau upah yang pantas, kesesuaian dengan pekerjaan, dan rekan kerja yang mendukung. Peneliti
tertarik menggunakan indikator ini karena teori ini mengarahkan kepada seberapa puas pegawai
terhadap tantangan pekerjaan, kondisi, gaji, kesesuaian pekerjaan dan dukungan rekan
kerjanya. Penggunaan indikator dalam penelitian ini juga merujuk pada penelitian terdahulu dari
(Ramadhanty & Djastuti, 2020).

Kinerja

Teori utama Kinerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori dari Wardani
dalam (Putri & Frianto, 2019) yang mengemukakan bahwa kinerja karyawan sebagai suatu hasil
dari kerja dalam kualitas dan kuantitas yang telah tercapai oleh karyawan saat melaksanakan
tugas dan tanggung jawab yang dimiliki seorang karyawan. Peneliti tertarik menggunakan teori
ini karena secara faktual penilaian kinerja di Badan Pengawas Obat dan Makanan dilihat dari
hasil kerja yang diukur secara kuantitas dan kualitas mengguakan aplikasi sistem manajemen
kinerja yang telah terintegrasi, sehingga sangat penting untuk diteliti apakah sistem kinerja
tersebut sudah berjalan secara baik.

Indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah indikator yang dikemukakan oleh
(Mangkunegara, 2011), yaitu; kualitas dari pekerjaan, kuantitas atau jumlah pekerjaan yang
dihasilkan, keandalan kerja, dan sikap pekerjaan. Peneliti tertarik menggunakan indikator ini
karena proses dan hasil dalam sebuah kinerja yang didasarkan pada kualitas pekerjaan
karyawan, kuantitas pekerjaan karyawan, keandalan kerja dan sikap pekerjaan yang
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menggambarkan proses faktual yang terjadi pada sistem manajemen kinerja di Badan Pengawas
Obat dan Makanan. Kemudian penggunaan indikator dalam penelitian ini juga merujuk pada
penelitian terdahulu dari (Haryadi et al., 2020).

Metode Penelitian
Kerangka Pemikiran

Employee Engagement

£

Kepuasan Kerja

Pegawai
@
Budaya Organisasi

x2) [

Hlo

Kinerja Pegawai
Pengembangan Karir ™
X3)

Hipotesis

1.

Employee Engagement berpengaruh secara langsung, positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai pada Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI.

Budaya Organisasi Berpengaruh secara langsung, positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai pada Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI.

Pengembangan Karir Berpengaruh secara langsung, positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai pada Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI.

. Employee Engagement berpengaruh secara langsung, positif dan signifikan terhadap Kinerja

Pegawai pada Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI.
Budaya Organisasi berpengaruh secara langsung, positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pada Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI.
Pengembangan Karir berpengaruh secara langsung, positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pada Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI.

. Employee Engagement berpengaruh secara tidak langsung, positif dan signifikan terhadap

Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja Pegawai pada Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM
RI.

Budaya Organisasi berpengaruh secara tidak langsung, positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai melalui Kepuasan Kerja Pegawai pada Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI.
Pengembangan Karir berpengaruh secara tidak langsung, positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja Pegawai pada Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM
RI.

10.Kepuasan Kerja Pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada

Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI.

Jenis Penelitian
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Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif, data yang diperoleh dari sampel
penelitian dianalisis sesuai dengan metode statik yang kemudian diinterpretasikan. Alat bantu
statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah statistic Structural Equation Modelling (SEM)

Populasi dan Sampel Penelitian

Dalam penelitian ini populasinya adalah semua pegawai Satuan Kerja Sekretariat Utama
BPOM RI yang berjumlah 322 orang. Dari 322 populasi hanya 125 yang diambil menjadi sampel.
125 responden tersebut merupakan pegawai pada Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI.

Hasil Dan Pembahasan
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Gambar 1. Full Model
Sumber: Output AMOS (2024)

Gambar diatas dapat dilihat bahwa full model tersebut belum memenuhi kriteria yang
diinginkan. Seperti nilai prob masih 0,000, sedangkan kriteria yang harus dipenuhi pada gambar
full model adalah nilia prob harus lebih besar dari 0,05 atau sama dengan 0,05. Untuk memenuhi
kriteria yang diingikan maka perlu dilakukan penghapusan indikator yang dinilai menjadi
pengganggu atau eror, (Ghozali, 2017) dan melakukan Modification Indices (MI) sampai kriteria
yang ditetapkan terpenuhi (Nurwulandari & Darwin, 2018). Berikut ini adalah hasil akhir full
model dalam penelitian ini.
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Gambar 2. Full Model Setelah Modifikasi
Sumber: Output AMOS (2024)
Gambar 2 menunjukan bahwa full model dalam penelitian ini sudah layak dan dapat

dipertanggung jawabkan.

Pengujian Hipotesis

Tabel 3. Pengujian Hipotesis

Endogen Hub  Eksogen Estimate S.E. C.R. P

Kepuasan Kerja <  CmPlovee 0,199 0,094 2,120 0,034
Engagement

Kepuasan Kerja = <--- Budaya Organisasi 0,339 0,084 4,035 *oAx

Kepuasan Kerja =~ <--- Pengembangan Karir 0,240 0,084 2,856 0,004

Kinerja Pegawai <  CmPlovee -0,012 0,082 -0,145 0,885
Engagement

Kinerja Pegawai  <--- Budaya Organisasi -0,037 0,074 -0,503 0,615

Kinerja Pegawai  <--- Pengembangan Karir -0,082 0,077 -1,060 0,289

Kinerja Pegawai  <--- Kepuasan Kerja 0,980 0,223 4,386 *oAx

Sumber: Output AMOS (2024)
Dari tabel diatas dapat diintepretasikan sebagai berikut.

1.

Employee Engagement berpengaruh positif dengan nilai estimate 0,199 dan signifikan
dengan nilai P < 0,05 atau 0,034 < 0,05 terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. Sehingga Hi
diterima.

Budaya Organisasi berpengaruh positif dengan nilai estimate 0,339 dan signifikan dengan
nilai P < 0,05 atau *** (0,00001) < 0,05 terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. Sehingga H,
diterima.

Pengembangan Karir berpengaruh positif dengan nilai estimate 0,240 dan signifikan dengan
nilai P < 0,05 atau 0,004 < 0,05 terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. Sehingga Hs diterima.

. Employee Engagement berpengaruh negatif dengan nilai estimate -0,012 dan tidak signifikan

dengan nilai P > 0,05 atau 0,885 > 0,05 terhadap Kinerja Pegawai. Sehingga H, ditolak.
Budaya Organisasi berpengaruh negatif dengan nilai estimate -0,037 dan tidak signifikan
dengan nilai P > 0,05 atau 0,615 > 0,05 terhadap Kinerja Pegawai. Sehingga Hs ditolak.
Pengembangan Karir berpengaruh negatif dengan nilai estimate -0,082 dan tidak signifikan
dengan nilai P < 0,05 atau 0,289 < 0,05 terhadap Kinerja Pegawai. Sehingga He ditolak.
Kepuasan Kerja Pegawai berpengaruh positif dengan nilai estimate 0,980 dan signifikan
dengan nilai P < 0.05 atau *** (0,00001) < 0.05 terhadap Kinerja Pegawai. Sehingga Hio
diterima

Untuk pengujian hipotesis ke 7-9 dilakukan secara terpisah, karena dalam output AMOS

tidak disajikan secara langsung pengujian variabel intervening. Maka dari itu dilakukan
perhitungan secara manual namun sumber angkanya tetap diambil dari output AMOS.

Tabel 4. Uji Sobel

Stadar Eror

Pengaruh
Koefisien Jalur Tidak Tidak
No Jalur Hubungan Langsun t tabel
4 Langsung gsung Langsung ¢ hitung
A b a.b sa sb Sab
EE-KKP 0,199 0,094 0,087
1 EE-KKP-KP 0,019 4,85 1.97
KKP-KP 0,98 0,223
2 BO-KKP 0,339 0,084 0,056 0,012 6,73 1.97
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BO-KKP-

P KKP-KP 0,98 0,223
PK-KKP 0,24 0,084 0,08
3 PK-KKP-KP 0,018 4,71 1.97
KKP-KP 0,98 0,223

Sumber: Output AMOS & Data Olahan (2024)

Tabel diatas merupakan hasil pengujian menggunakan rumus Sobel. Dikatakan
mempunyai pengaruh yang signifikan jika t hitung > t tabel. Berikut hasil intepretasi dari tabel
diatas.

1. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui
Kepuasan Kerja Pegawai, yang dibuktikan dengan nilai t hitung > t tabel atau 4,85 > 1,97.
Sehingga H; diterima.

2. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui
Kepuasan Kerja Pegawai, yang dibuktikan dengan nilai t hitung > t tabel atau 6,73 > 1,97.
Sehingga Hs diterima.

3. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui
Kepuasan Kerja Pegawai, yang dibuktikan dengan nilai t hitung > t tabel atau 4,71 > 1,97.
Sehingga Ho diterima.

Koefisien Determinan
Koefisien determinan dilakukan untuk mengetahui seberapa besar variabel endogen
secara simultan mampu menjelaskan variabel endogen. Berikut ini adalah hasil koefisien
determinan.
Tabel 5. R-Square

Variabel R-Square
Kepuasan Kerja 0.811
Kinerja Pegawai 0.910

Sumber: Output AMOS (2024)

Tabel diatas menjelaskan koefisien determinan Employee Engagement, Budaya
Organisasi dan Pengembangan Karir mempunyai pengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
sebesar 81,1% dan sisanya 18.9% dipengaruhi oleh variabel yang lainnya.

Koefisien determinan Employee Engagement, Budaya Organisasi dan Pengembangan
Karir mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Pegawai sebesar 91% dan sisanya 9% dipengaruhi
oleh variabel yang lainnya.

Persamaan Regresi
Pengujian statistik ini menjelaskan bagaimana besaran pengaruh setiap variabel
eksogen terhadap variabel endogen. Pengujian ini juga bisa menggambarkan mana saja variabel
yang mempunyai pengaruh yang paling besar sampai yang paling kecil. Sumber nilai yang
digunakan dalam persamaan regresi diambil dari tabel 4.16 kolom estimate. Terdapat dua
persamaan regresi yang terbentuk dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.
Z=0,199 EE + 0,339 BO + 0,240 PK

a. Koefisien regresi Employee Engagement sebesar 0,199. Menggambarkan bahwa bila
Employee Engagement naik 1 satuan maka Kepuasan Kerja Pegawai akan naik sebesar 0,199
poin dengan asumsi variabel lain tidak berubah.

b. Koefisien regresi Budaya Organisasi sebesar 0,339. Menggambarkan bahwa bila Budaya
Organisasi naik 1 satuan maka Kepuasan Kerja Pegawai akan naik sebesar 0,339 poin dengan
asumsi variabel lain tidak berubah..

c. Koefisien regresi Pengembangan Karir sebesar 0,240. Menggambarkan bahwa bila
Pengembangan Karir naik 1 satuan maka Kepuasan Kerja Pegawai akan naik sebesar 0,240
poin dengan asumsi variabel lain tidak berubah..
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Y =0,012 EE + 0,037 BO + 0,082 PK + 0,980 KKP

Koefisien regresi Employee Engagement sebesar 0,012. Menggambarkan bahwa bila
Employee Engagement naik 1 satuan maka Kinerja Pegawai akan naik sebesar 0,012 poin
dengan asumsi variabel lain tidak berubah..

Koefisien regresi Budaya Organisasi sebesar 0,037. Menggambarkan bahwa bila Budaya
Organisasi naik 1 satuan maka Kinerja Pegawai akan naik sebesar 0,037 poin dengan asumsi
variabel lain tidak berubah..

Koefisien regresi Pengembangan Karir sebesar 0,082. Menggambarkan bahwa bila
Pengembangan Karir naik 1 satuan maka Kinerja Pegawai akan naik sebesar 0,082 poin
dengan asumsi variabel lain tidak berubah..

Koefisien regresi Kepuasan Kerja Pegawai sebesar 0,980. Menggambarkan bahwa bila
Kepuasan Kerja Pegawai naik 1 satuan maka Kinerja Pegawai akan naik sebesar 0,980 poin
dengan asumsi variabel lain tidak berubah.

Penutup
Kesimpulan

1.

Employee Engagement berpengaruh secara langsung, positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI. Semakin baik Employee
Engagement maka akan semakin tinggi Kepuasan Kerja Pegawai.

Budaya Organisasi berpengaruh secara langsung, positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI. Semakin kuat Budaya Organisasi
maka akan semakin tinggi Kepuasan Kerja Pegawai.

Pengembangan Karir berpengaruh secara langsung, positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI. Semakin bagus
Pengembangan Karir maka akan semakin tinggi Kepuasan Kerja Pegawai.

Employee Engagement berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai
Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI. Setiap kenaikan pada Employee Engagement,
maka akan menurunkan Kinerja Pegawai dengan asusi variabel lainnya konstan secara tidak
signifikan.

Budaya Organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai
Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI. Setiap kenaikan pada Budaya Organisasi, maka
akan menurunkan Kinerja Pegawai dengan asusi variabel lainnya konstan secara tidak
signifikan.

Pengembangan Karir berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai
Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI. Setiap kenaikan pada Pengembangan Karir, maka
akan menurunkan Kinerja Pegawai dengan asusi variabel lainnya konstan secara tidak
signifikan

Employee Engagement berpengaruh secara tidak langsung, positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja Pegawai Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI.
Kepuasan Kerja Pegawai mampu memediasi Employee Engagement terhadap Kinerja
Pegawai.

Budaya Organisasi berpengaruh secara tidak langsung, positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja Pegawai Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI.
Kepuasan Kerja Pegawai mampu memediasi Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai.
Pengembangan Karir berpengaruh secara tidak langsung, positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja Pegawai Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI.
Kepuasan Kerja Pegawai mampu memediasi Pengembangan Karir terhadap Kinerja
Pegawai.
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10. Kepuasan Kerja Pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai

Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI. Semakin tinggi Kepuasan Kerja Pegawai maka
Kinerja Pegawai akan ikut meningkat.

Saran

1.

Employee Engagement mempunyai pengaruh yang paling kecil terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI. Disarankan agar Satuan Kerja Sekretariat
Utama BPOM RI dapat mempertahankan Employee Engagement yang sudah ada dan terus
meningkatkannya, sehingga mampu mewujudkan kepuasan kerja pegawai secara
berkelanjutan.

Budaya Organisasi mempunyai pengaruh yang paling besar terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI. Disarankan agar Satuan Kerja Sekretariat
Utama BPOM RI terus memperkuat Budaya Organisasi dan menanamkan nilia-nilai tersebut
kepada pegawai sehingga perilaku pegawai dalam bekerja dapat meningkatkan Kepuasan
Kerja Pegawai.

Pengembangan Karir mempunyai pengaruh yang paling besar terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI dibandingkan Employee Engagement.
Disarankan agar Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM Rl terus memperbaiki Pengembangan
Karir dengan pola yang tepat, karena pola Pengembangan Karir yang tidak sesuai, akan
menurunkan Kepuasan Kerja Pegawai.

. Employee Engagement mempunyai pengaruh yang paling kecil terhadap Kinerja Pegawai

Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI. Disarankan agar pemangku kebijakan dan pegawai
pada Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI harus terus melakukan upaya peningkatan
nilai-nilai Employee Engagement seperti Job Engagement, Organization Engagement,
semangat, dedikasi dan penyerapan (absorption) nilai-nilai Employee Engagement. Melalui
peningkatan upaya tersebut maka akan meningkatkan Employee Engagement. Employee
Engagement meningkat maka Kinerja Pegawai juga ikut meningkat.

Budaya Organisasi mempunyai pengaruh paling kecil terahdap Kinerja Pegawai Satuan Kerja
Sekretariat Utama BPOM Rl setelah Employee Engagement. Disarankan agar Budaya
Organisasi dengan serius diterapkan dalam setiap perilaku pegawai seperti profesionalisme,
jarak manajemen, percaya pada rekan kerja dan integrasi. Nilai-nilai organisasi harus jelas
dan menjadi landasan dalam berperilaku pegawai saat bekerja, karena dengan begitu akan
sangat menunjang hasil Kinerja Pegawai.

Pengembangan Karir mempunyai pengaruh yang besar terhadap Kinerja Pegawai Satuan
Kerja Sekretariat Utama BPOM RI, setelah Kepuasan Kerja Pegawai. Disaranakan agar pola
Pengembangan Karir harus terus dievaluasi seperti pengenalan pihak lain, kesetiaan pada
institusi, pemanfaatan mentor dan sponsor, dukungan dari para bawahan, kesempatan akan
tumbuh dan berhenti atas permintaan dan kemauan sendiri agar Kinerja Pegawai dapat
optimal.

Kepuasan Kerja Pegawai terbukti mampu memediasi Employee Engagement terhadap
Kinerja Pegawai. Disarankan agar temuan ini terus dipertahankan karena Kepuasan Kerja
Pegawai yang sudah tercapai dalam Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI sangat
mempengaruhi hubungan Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai. Hasil kerja
pegawai yang optimal dapat meningkatkan rasa engage pegawai terhadap organisasi tempat
dimana pegawai tersebut bekerja yang tentu saja mampu menaikkan kepuasan kerja.
Kepuasan Kerja Pegawai terbukti mampu memediasi Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Pegawai. Disarankan agar temuan ini terus dipertahankan karena Kepuasan Kerja Pegawai
yang sudah tercapai dalam Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI sangat mempengaruhi
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hubungan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai. Penguatan pembudayaan core
values ASN Berakhlak diharapkan dapat secara optimal meningkatkan hasil kerja sehingga
kepuasan kerja juga dapat meningkat secara lebih konsisten dan berkelanjutan.

9. Kepuasan Kerja Pegawai terbukti mampu memediasi Pengembangan Karir terhadap Kinerja
Pegawai. Disarankan agar temuan ini terus dipertahankan karena Kepuasan Kerja Pegawai
yang sudah tercapai dalam Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI sangat mempengaruhi
hubungan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai. Setiap pegawai diberikan
kesempatan secara adil dan merata untuk mengembangkan kemampuan / kompetensinya
sehingga pegawai dapat bekerja dan berkontrusi aktif terhadap pencapaian kinerja organisasi
serta dapat mengoptimalkan pencapaian pengembangan karir sehingga berdampak pula
pada peningkatan kepuasan kerja pegawai.

10.Kepuasan Kerja Pegawai mempunyai pengaruh yang paling besar terhadap Kinerja Pegawai
Satuan Kerja Sekretariat Utama BPOM RI. Disarankan agar tercapainya Kepuasan Kerja
Pegawai untuk terus dipertahankan dan ditingkatkan karena Kepuasan Kerja Pegawai tidak
hanya mempengaruhi secara langsung terhadap Kinerja Pegawai, melainkan mampu
memediasi variabel yang sebelumnya tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
Kineraja Pegawai.
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