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Abstrak—Lembaga Pendidikan dan Pelatihan Polri merupakan unsur pendukung dalam Kepolisian Negara Republik Indonesia
yang bertugas merencanakan, mengembangkan dan menyelenggarakan fungsi pendidikan dalam rangka “Menciptakan Insan
Tribrata yang bermoral, Profesional, modern dan unggul”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi
dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan employee engagement sebaai variabel mediasi di Lembaga Pendidikan dan
Pelatihan Kepolisian Negara Republik Indonesia. Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh personel Lemdiklat Polri dan
diperoleh sampel menggunakan rumus slovin sebanyak 202 orang. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner
yang dibagikan secara daring. Data yan telah terkumpul diaalisis dengan analisis jalur menggunakan PLS. Hasil analisis data
menunjukkan bahwa: (1) Variabel budaya organisasi memberikan pengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
(2) Variabel motivasi kerja memberikan pengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (3) Variabel budaya
organisasi memberikan pengaruh langsung namun tidak signifikan terhadap employee engagement, (4) Variabal motivasi kerja
memberikan pengaruh langsung dan signifikan terhadap employe engagement (5) Variabel budaya organisasi dan motivasi kerja
memberikan pengaruh tidak langsung terhadap kinerja karyawan dengan employee engagement sebagai variabel mediasi pada
Lemdiklat Polri (6) Variabel employee engagement memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Budaya Organisasi; Employee Engagement; Kinerja Karyawa; Motivasi Kerja.

Abstract—The National Police Education and Training Institute is a supporting element in the Indonesian National Police whose
task is to plan, develop and carry out educational functions in the context of “Creating Tribrata Persons who are moral, professional,
modern and superior”. This study aims to determine the effect of organizational culture and work motivation on employee
performance with employee engagement as a mediating variable at the Indonesian National Police Education and Training Institute.
The population in this study were all personnel of the National Police Education and Training Center and a sample of 202 people
was obtained using the slovin formula. Data was collected using a online questionnaire. The data that has been collected is analyzed
by path analysis using PLS. The results of data analysis show that: (1) Organizational culture variable has a direct and significant
influence on employee performance, (2) Work motivation variable has a direct and significant influence on employee performance,
(3) Organizational culture variable has a direct but not significant effect on employee engagement, (4) Variables of work motivation
have a direct and significant influence on employee engagement (5) Variables of organizational culture and work motivation have
an indirect influence on employee performance with employee engagement as a mediating variable at the National Police Education
and Training Institute (6) Variables of employee engagement have an influence on employee performance.

Keywords: Employee Engagement; Employee Performance; Organizational Culture; Work Motivation.

1. PENDAHULUAN

Institue for Economics and Peace setiap tahunnya menerbitkan laporan peringkat yang menggambarkan kondisi
keamanan suatu negara yang dinamakan sebagai Global Peace Index (GPI). Komponen yang menjadi penilaian indeks
tersebut ialah konflik internal, tingkat kejahatan, tingkat pembunuhan, hingga terorisme. Ada pula 3 (tiga) faktor
penting yang menentukan tingkat keamanan suatu negara, di antaranya konflik internasional dan domestik yang
sedang berlangsung, keselamatan dan keamanan masyarakat, dan militerisasi. Skor yang ada lalu dihitung dan
ditampilkan dalam sebuah laporan. Semakin rendah nilainya, semakin tinggi peringkat negara dalam keamanan.
Indonesia mengalami kenaikan GPI dari tahun 2015 — 2019, tetapi kembali turun pada tahun 2020 (Laporan
Akuntabilitas Kinerja Biro Kurikulum Lemdiklat Polri Tahun 2020, 2020).

Kepolisian Negara Republik Indonesia atau POLRI adalah salah satu lembaga negara yang mengembang tugas
utama dalam menjaga keamanan dan ketertiban masyarakat. Tugas pokok POLRI sudah tertuang dalam pasal 13
Undang-Undang Nomor 2 Tahun 2002 Tentang Kepolisian Negara Republik Indonesia yakni “memelihara keamanan
dan ketertiban masyarakat, menegakkan hukum dan memberikan perlindungan, pengayoman serta pelayanan kepada
masyarakat.” Dalam melaksanakan tugas pokok, POLRI membutuhkan sumber daya manusia (SDM) yang memiliki
kompetensi sesuai dengan kualifikasi pekerjaannya, sehingga POLRI melakukan upaya reformasi birokrasi menuju
good governance dan clean goverment.

POLRI memiliki program transformasi menuju POLRI YANG PRESISI (Prediktif, Responsibilitas, dan
Transparansi Berkeadilan) yang mencakup 4 (empat) kebijakan utama, yakni: (a) Transformasi Organisasi; (b)
Transformasi Operasional; (c) Transformasi Pelayanan Publik; serta (d) Transformasi Pengawasan. Selain itu, terdapat
juga pengembangan SDM POLRI dengan mempertimbangkan situasi dan kondisi masyarakat yang dinamis dengan
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police 4.0. yaitu (a) peningkatan kualitas SDM POLRI menuju era police 4.0; (b) peningkatan sistem manajemen karir
berbasis kinerja; (c) perluasan kerja sama pendidikan di dalam dan luar negeri; (d) pengelolaan SDM unggul yang
humanis; (e) peningkatan kesejahteraan pegawai polri (“Program Presisi Kapolri,” 2021).

Untuk mendukung rencana aksi program Presisi Kapolri, Lembaga Pendidikan dan Pelatihan POLRI
(Lemdiklat Polri) senantiasa melakukan inovasi dan terobosan terkait dengan penyelenggaraan Pendidikan dan
Pelatihan (Diklat) sebagai upaya untuk menumbuhkan budaya organisasi dan motivasi kerja dalam rangka
meningkatkan kinerja pegawai. POLRI harus senantiasa menjadi lembaga profesional di mana anggotanya harus
memiliki kompetensi dan spesialisasi yang tinggi (Indriyanto, 2017). Lemdiklat Polri merupakan lembaga pendidikan
dan pelatihan bagi polisi yang memiliki tugas untuk merencanakan, mengambangkan dan menyelenggarakan fungsi
pendidikan berdasarkan jenis dan jenjang pendidikan. Salah satu unsur penting dalam penyelenggaraan diklat yakni
sumber daya manusia yang profesional, modern dan unggul, yang memiliki integritas dan wawasan yang luas serta
memiliki komitmen untuk memajukan pendidikan yang didukung dengan sarana dan prasarana yang memadai.

Salah satu upayanya yakni mengintegrasikan teknologi informasi dalam melakukan pelayanan. Lemdiklat
Polri saat ini memiliki sistem informasi pendidikan dan latihan (SIPL). Sistem ini memungkinkan peserta didik untuk
mengakses bahan ajar, kurikulum dan nilai. Sedangkan untuk admin di pusat pendidikan, sistem ini berguna untuk
mengelola kurikulum dan modul yang akan didapatkan siswa. Selain itu pengelolaan kurikulum dan bahan ajar juga
sudah dilakukan melalui aplikasi Sistem Informasi Kurikulum dan Bahan Ajar Pelatihan (SIKUHAP). Adanya salinan
arsip dalam bentuk elektronik berbasis web dalam membuat keamanan data lebih terjaga, juga untuk meningkatkan
pelayanan Bagian Kurikulum, Bahan Ajar, dan Pelatihan (Bagkurhanjarlat) Lemdiklat Polri dalam memberikan
dokumen kurikulum dan bahan ajar pelatihan kepada Satuan Pendidikan (Satdik) di kewilayahan (Laporan Kinerja
Satker Lemdiklat Polri Tahun 2019, 2019).

Lemdiklat Polri juga melakukan pembaharuan lainnya dalam meningkatkan pelayanan bagi Satdik yakni
dengan mengembangkan perpustakaan berbasis teknologi informasi agar dapat memberikan akses mudah bagi Satdik
ketika membutuhkan data. Perpustakaan elektronik atau e-Library yang dikembangkan dapat mendukung kegiatan
Satdik jajaran Lemdiklat Polri dalam mengakses informasi untuk kepentingan peningkatan mutu pendidikan (Laporan
Kinerja Biro Kurikulum Lemdiklat Polri Tahun 2020, 2020). Upaya yang dilakukan oleh Lemdiklat Polri ini telah
menggambarkan adanya e-service melalui pemanfaatan teknologi informasi. Hal tersebut senada dengan yang
disampaikan oleh Sarker et al. (2018) menjelaskan bahwa tujuan utama dari e-service dalam organisasi sektor publik
ialah untuk memberikan akses ke layanan dengan mudah kepada pengguna dengan mengurangi biaya dan waktu serta
lebih nyaman.

Berdasarkan observasi awal peneliti melalui wawancara dengan salah satu Kepala Urusan di Bagian SDM
Lemdiklat Polri bahwa sebagian personil yang dimutasi ke Lemdiklat Polri memiliki permasalahan saat bertugas di
satuan kerja (Satker) sebelumnya, sehingga terdapat stigma bahwa Lemdiklat Polri ialah “pembuangan bagi personil
yang bermasalah”. Kenyataan lainnya ialah masih banyaknya personil yang tidak hadir pada saat pelaksanaan apel
pagi namun dianggap sebagai hal wajar, pekerjaan yang tidak selesai tepat waktu, dan kurangnya rasa tanggung jawab
atas pekerjaannya, hal ini tentu perlu disikapi secara bijaksana.

Peneliti melakukan observasi awal untuk melihat permasalahan terkait kinerja yang muncul di Lemdiklat Polri
dengan mengadakan survei pendahuluan. Survey ini dilakukan dengan mengolah data kehadiran dan catatan pada
Sistem Manajemen Kinerja yang mengambil sampel sebanyak 50 orang pegawai di tahun 2020. Hasilnya, 10%
personil Lemdiklat Polri memiliki kehadiran dan kinerja yang baik, 5% personil memiliki kehadiran yang kurang baik
namun kinerja baik, 44% personil memiliki kehadiran sangat kurang baik namun kinerja baik, dan 41% personil
memiliki kehadiran dan kinerja yang sangat kurang baik.

Peneliti lalu melanjutkan observasi awal dengan memberikan pertanyaan terbuka kepada 30 orang responden
dari tingkat pangkat dan jabatan berbeda. Hasilnya, pada variabel kinerja pegawai ditemukan permasalahan pekerjaan
yang tidak dapat diselesaikan dalam kurun waktu tertentu, kualitas pekerjaan yang diselesaikan masih cenderung
rendah, dan kurang memaksimalkan sumber daya yang dimiliki organisasi. Pada penelitian ini, variabel difokuskan
pada variabel budaya organisasi, variabel motivasi, dan variabel employee engagement.

Variabel pertama yang diteliti yakni variabel budaya. Variabel budaya ini digambarkan sebagai suatu gambaran
bagi karyawan terhadap organisasi yang menaunginya. Dijelaskan oleh Hofstede (2011) bahwa budaya ialah seluruh
total pikiran, karya dan hasil karya manusia, yang tidak berakar pada nalurinya, dan karena itu hanya bisa dicetuskan
manusia sesudah melalui suatu proses belajar, sehingga budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan
mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi tertentu, bukan dengan apa yang mereka sukai. prestasi
kerja, kewarganegaraan, keselamatan, kepuasan pelanggan, kualitas layanan dan organisasi. Budaya organisasi secara
umum berlaku bagi seluruh anggota organisasi, Di dalam Lemdiklat Polri ini ditemukan masalah cara pandang
masing-masing individu terhadap kelompok organisasi yang menyebabkan pada pelaksanaan tugas, pemahaman yang
kurang tentang kondisi organisasi, ketidakpuasan terhadap organisasi, sistem kerja yang dibuat dengan “biasanya”
terkadang kurang mendukung budaya organisasi yang ada. Namun dalam beberapa kasus, budaya organisasi juga
tidak terlalu berpengaruh terhadap kinerja (Lutfah, Hariyati, & Handayaningrum, 2019), sehingga pengaruhnya ini
akan sangat berpengaruh pada organisasinya seperti apa.

Variabel kedua yang diteliti yakni variabel motivasi. Motivasi adalah proses dari memberi motif, semangat
maupun rangsangan kepada orang lain agar mau bekerja secara sadar dan ikhlas serta memiliki semangat dalam upaya
mewujudkan tujuan organisasi (Kuswati, 2019). Selain itu disampaikan pula oleh Gopalan et al. (2017)
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mengemukakan pendapatnya bahwa motivasi ialah konsep teoritis yang digunakan untuk memperjelas perilaku
manusia. Dalam variabel motivasi ditemukan bahwa semangat kerja yang rendah, inisiatif dan kreativitas yang jarang
dimunculkan, rasa tanggung jawab atas pekerjaan yang terkadang dianggap sebagai hal sepele serta kebutuhan
masing-masing personil yang berbeda merupakan permasalahannya. Hal tersebut diperkuat oleh Paais & Pattiruhu
(2020) yang berpendapat bahwa motivasi adalah pemicu dalam meningkatkan kepuasan dan kualitas kerja memiliki
pengaruh psikologis yang signifikan pada strategi organisasi dalam berbagai operasi bisnis. Motivasi akan efektif jika
seseorang mengetahui perannya dalam organisasi. Motivasi bergerak pada aspek yang diasumsikan memiliki unsur
penting bagi tiap individu.

Selanjutnya dalam variabel employee engagement, dapat digambarkan sebagai ketertarikan secara emosional
dengan sebuah pekerjaan dan organisasinya, termotivasi dan mampu memberikan kemampuan utama yang
dimilikinya. Kahn (2010) mengemukakan pendapat bahwa employee engagement dapat menjadi personal engagement
yang memanfaatkan kemampuan anggota mereka untuk melakukan tugas dalam pekerjaan mereka. Karyawan akan
mengekspresikan diri baik secara fisik, kognitif, dan emosional untuk menghasilkan kinerja bagi organisasi. Hal
tersebut diperkuat oleh pernyataan Turner (2020) menyimpulkan bahwa employee engagement merupakan suatu
perasaan antusias, gairah, kepuasan, pemberdayaan, dan perilaku positif lainnya yang berhubungan dengan suatu
pekerjaan. Dari beberapa definisi tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa employee engagment ialah kemauan atau
komitmen karyawan untuk membentuk sikap, perilaku, dan motivasi positif dalam bekerja untuk menjalankan
tugasnya dalam mencapai tujuan organisasi. Permasalahan yang diketahui ialah kurang mengoptimalkan kompetensi
yang dimiliki personil, sering terjadi personil mengerjakan tugas sesuai dengan porsi mereka dan sesuai apa yang
organisasi bayar, sering menunggu perintah dari atasan dan cenderung merasa tidak memiliki energi ketika bekerja,
serta pekerjaan diselesaikan namun sering kali mengabaikan kualitas pekerjaan.

Permasalahan lain yang ditemui di Lemdiklat Polri yakni pegawai yang mengingkari tugas tanpa keterangan
dan dalam kurun waktu cukup lama, kehadiran pegawai yang hanya sekadar memenuhi kualitas absensi, rasa tanggung
jawab individual yang rendah, dan permasalahan Kinerja lain yang mempengaruhi produktivitas organisasi yaitu
tingkat turn over yang unik, di mana hanya memanfaatkan posisi di organisasi untuk mendukung kenaikan pangkatnya
atau menjadikan organisasi sebagai batu loncatan agar dapat dimutasi ke satuan lain. Hal tersebut dapat berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Van Dooren et al., (2010) menjelaskan bahwa kinerja dapat diartikan sebagai output dan
juga outcome dari sebuah proses produksi maupun setiap pekerjaan tertentu. Sedangkan Shields (2020)
menyampaikan dari sudut pandang karyawan bahwa kinerja karyawan ialah suatu output yang didapatkan melalui
sebuah perilaku atau upaya kerja yang dilakukan sebagai penerapan dari pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi
yang dikuasai oleh karyawan pada perusahaan tersebut. Dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah perbandingan hasil
kerja yang dicapai karyawan dengan standar yang sudah ditentukan oleh organisasi.

Terdapat beberapa penelitian sejenis yang dilakukan untuk mengukur kinerja karyawan dari beberapa variabel
yang berbeda. Ainanur & Tirtayasa (2018) menyatakan bahwa variabel budaya organisasi, kompetensi, dan motivasi
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di pengelolaan PKS Sawit Langkat PT.
Perkebunan Nusantara IV. Selain itu dalam penelitian lain juga disebutkan bahwa terdapat pengaruh stimultan antara
variabel motivasi dan disiplin kerja pada karyawan di PT Syncrum Logistics (Ekhsan, 2019). Budaya organisasi,
lingkungan kerja, iklim organisasi, dan budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan
pegawai yang berdampak pada kinerja mereka (Krisnaldy, Pasaribu, & Senen, 2019). Tetapi dalam penelitian lain
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan, tetapi pada variabel disiplin berpengaruh positif meskipun tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara V (Persero) Kebun Tanah Putih Provinsi Riau
(Farisi, Irnawati, & Fahmi, 2020). Dari beberapa penelitian yang telah disebutkan, kinerja karyawan dalam suatu
organisasi dipengaruhi oleh berbagai variabel.

2. METODE PENELITIAN

Model penelitian dalam penelitian kali ini ialah sebagai berikut:

Budaya Organisasi

H2+ \
Al-Tit dan H\lm\i\e
(2015)

Kinerja Karyawan

Employee engagement
H3 +
Al-Titdan H\miue/
(2015)
/

P
= Shahzadi, Javed, Pirzada,
Nasreen, & Khanam (2014)

N
\
\

Gambar 1. Model Penelitian
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2.1 Hipotesis Penelitian

Hipotesis dalam penelitian kali ini ialah:

1. Budaya Organisai

H1 : Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan
H2 : Budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap employee engagment
2. Motivasi

H3 : Motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

H4 : Motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap employee engagment

3. Employee Engagment

H5 : Employee Engagment memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

2.2 Populasi

Populasi adalah agregasi elemen survei yang ditentukan secara teoritis (Umar dan Mandugu, 2015). Populasi
seharusnya ditentukan seluruhnya. Satuan populasi harus relevan dengan spesifikasi yang ditetapkan oleh peneliti.
Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh peersonil Lemdiklat Polri yang berjumlah 407 orang, sesuai dengan
Undang-Undang Nomor 2 Tahun 2002 “yang dimaksud dengan anggota Polri dan Pegawai Negeri Sipil pada Polri”.

2.3 Sampel

Sampel merupakan sekelompok orang, objek, atau item yang diambil dari populasi besar untuk pengukuran. Turner
(2020) mengemukakan bahwa sampling adalah pemilihan subset dari populasi yang diminati dalam suatu studi
penelitian. Teknik sampling yang akan digunakan dalam penelitian ini dihitung dengan menggunakan rumus slovin,
seperti yang dijelaskan oleh Tejada dan Punzalan (2010) dengan mempertimbangkan jumlah populasi dengan tingkat
keyakinan mencapai 95%. Rumus yang dimaksud ialah sebagai berikut:

N

"= e M
Keterangan:
n : Jumlah sampel
N : Jumlah populasi
e : Margin eror (tingkat kesalahan standar yang dapat ditoleransi untuk penarikan sampel, 5%)

_ 407
" T4 (0.05)
Maka jumlah sampel yang akan digunakan yakni sebanyak 202 orang.

= 202 orang

2.4 Metode Analisis Data

Dalam menganalisis data peneliti menggunakan uji instrumen (pre-test) terlebih dahulu dengan pengujian Kaiser-
Meyer-Olkin Measure of Sampling (KMO), lalu dilanjut dengan uji reliabilitas, analisis Partiai Least Square-
Structural Equation Modelling (PLS-SEM), hingga uji-t.

2.5 Kinerja Karyawan

Van Dooren, Bouckaerat dan Halligan (2015) menjelaskan bahwa kinerja dapat diartikan sebagai output dan juga
outcome dari sebuah proses produksi maupun setiap pekerjaan tertentu. Sedangkan Shields (2016) menyampaikan
dari sudut pandang karyawan bahwa kinerja karyawan ialah suatu output yang didapatkan melalui sebuah perilaku
atau upaya kerja yang dilakukan sebagai penerapan dari pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi yang dikuasai
oleh karyawan pada perusahaan tersebut. Dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah perbandingan hasil kerja yang
dicapau karyawan dnegan standar yang sudah ditentukan oleh organisasi.

2.6 Budaya Organisasi

Hofstede (2011) menjelaskan budaya ialah seluruh total pikiran, karya dan hasil karya manusia, yang tidak berakar
pada nalurinya, dan karena itu hanya bisa dicetuskan manusia sesudah melalui suatu proses belajar. Budaya organisasi
berkaitan dengan bagaimana karyawan mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukan dengan apa
yang mereka sukai.

Macey (2013) mengemukakan bahwa indikator tingkat efektivitas budaya organisasi terdiri dari proses sosial
dan simbolik yang terkait dengan aspek perilaku individu maupun kelompok, termasuk pergantian, kepuasan kerja,
prestasi kerja, kewarganegaraan, keselamatan, kepuasan pelanggan, kualitas layanan dan organisasi. Sedangkan
Sturisni (2010) menjelaskan bahwa budaya organisasi sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values), atau norma-norma
(beliefs), asumsi-asumsi (assumption), atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para
anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah lainnya.

Lemdiklat Polri merupakan lembaga pendidikan dan pelatihan bagi polisi yang memiliki tugas untuk
merencanakan, mengambangkan dan menyelenggarakan fungsi pendidikan berdasarkan jenis dan jenjang pendidikan.
Salah satu unsur penting dalam penyelenggaran diklat yakni sumber daya manusia yang profesional, modern dan
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unggul, yang memiliki integritas dan wawasan yang luas serta memiliki komitmen untuk memajukan pendidikan yang
didukung dengan sarana dan prasarana yang memadai.

2.7 Motivasi Kerja

Motivasi adalah proses dari memberi motif, semangat maupun rangsangan kepada orang lain agar mau bekerja secara
sadar dan ikhlas serta memiliki semangat dalam upaya mewujudkan tujuan organisasi (Kuswati, 2019). Gopalan,
Bakar, Zulfikri, Alwi, dan Mat (2017) mengemukakan pendapatnya bahwa motivasi ialah konsep teoritis yang
digunakan untuk memperjelas perilaku manusia. Sedangkan Paais dan Pattiruhu (2020) berpendapat bahwa motivasi
adalah pemicu dalam meningkatkan kepuasan dan kualitas kerja memiliki pengaruh psikologis yang signifikan pada
strategi organisasi dalam berbagai operasi bisnis. Motivasi akan sfektif jika seseorang mengetahui perannya dalam
organisasi (Ritta, dkk. 2018). Motivasi bergerak pada aspek yang diasumsikan memiliki unsur penting bagi tiap
individu.

2.8 Employee Engagment

Employee engagment ialah ketertarikan secara emosional dengan sebuah pekerjaan dan organisasinya, termotivasi dan
mampu memberikan kemampuan utama yang dimilikinya. Kahn (2010) mengemukakan pendapat bahwa employee
engagment dapat menjadi personal engagment yang memanfaatkan kemampuan anggota mereka untuk melakukan
tugas dalam pekerjaan mereka. Karyawan akan mengekspresikan diri baik secara fisik, kognitif, dan emosional untuk
menghasilkan kinerja bagi organisasi. Albrecht (2010) menjelaskan bahwa dalam engagment terdapat 2 (dua) aspek
penting, yakni (1) kondisi motivasional dalam bekerja yang positif dan enerjik; (2) sebuah kemauan untuk
menjalankan peran dalam bekerja mencapai tujuan organisasinya. Turner (2020) menyimpulkan bahwa employee
engagment merupakan suatu perasaan antusias, gairah, kepuasan, pemberdayaan, dan perilaku positif lainnya yang
berhubungan dengan suatu pekerjaan. Dari beberapa definisi tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa employee
engagment ialah kemauan atau komitmen karyawan untuk membentuk sikap, perilaku, dan motivasi positif dalam
bekerja untuk menjalankan tugasnya dalam mencapai tujuan organisasi.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Profil Organisasi dan Responden

Lembaga Pendidikan dan Pelatihan Polri atau disingkat Lemdiklat Polri merupakan unsur pendukung dari Kepolisian
Negara Republik Indonesia yang menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan sesuai dengan tugas pokoknya yakni
merencanakan, mengembangkan serta menyelenggarakan fungsi pendidikan pembentukan, pengembangan, serta
pelatihan yang meliputi pendidikan profesi, manajerial, akademis, dan vokasi serta mengelola komponen pendidikan
dan pelatihan di lingkungan Polri. Efektivitas penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan disesuaikan dengan jenis
dan jenjang pendidikan serta memaksimalkan bimbingan teknis, supervisi, dan evaluasi dalam pembinaan pendidikan
dan latihan.

Saat ini pelaksanaan Diklat telah mencapai keberhasilan yang cukup signifikan, ditandai dengan pembangunan
sarana prasarana untuk mendukung proses pembelajaran yang memanfaatkan teknologi informasi, Pendidik yang
bersertifikasi sampai dengan lulusan Diklat yang profesional, unggul dan berintegritas.

Visi Lemdiklat Polri ialah “Terwujudnya Lemdiklat Polri sebagai Pusat Keunggulan”. Untuk mendukung visi
tersebut, Lemdiklat Polri juga memiliki misi yakni: (1) Mewujudkan SDM Polri yang siap pakai, (2) Mewujudkan
penyelenggaraan Diklat Polri yang berkualitas di era Police 4.0. Untuk mewujudkan visi dan misi tersebut telah
ditetapkan tujuan Lemdiklat Polri tahun 2020-2024, yaitu: (1) Menjamin lulusan Diklat Polri yang profesional, unggul
dan berintegritas; (2) Menyelenggarakan Diklat Polri yang modern dan berkualitas; (3) Menerapkan manajemen
Diklat yang terintegrasi dan terpercaya.

3.1 Hasil Penelitian

Responden yang ditentukan paling sedikit 202 orang, adapun responden yang mengisi kuesioner ialah 210 orang.
Pegawai yang menjadi responden dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Lemdiklat Polri yang terdiri dari 4 sub
satuan kerja. Data demografi responden dikelompokkan menjadi 5 (lima) bagian yaitu jenis kelamin, generasi,
pendidikan terakhir, sub satuan kerja, dan masa kerja.

Jumlah responden laki-laki dan perempuan hampir seimbang. Responden laki-laki sebesar 52% atau sebanyak
110 orang, dan responden perempuan sebesar 48% atau sebanyak 100 orang. Berdasarkan generasi, responden
kelahiran 1965-1979 (Generasi X) sebanyak 43% atau 91 orang, lalu terdapat Generasi Y (1980-1994) sebanyak 31%
atau 64 orang, generasi Z (1995-2009) sebanyak 16% atau 34 orang, dan Generasi Baby Boomer sebanyak 10% atau
21 orang. Pendidikan terakhir dari para responden terbagi ke dalam pendidikan DIV atau S1 sebesar 45% atau 94
orang, SMA sebesar 36% atau 76 orang, S2 sebesar 13% atau 28 orang, DI — DIl sebesar 4% atau 9 orang, dan S3
sebanyak 2% atau 3 orang. Berdasarkan sub satuan kerja, Renmin menjadi subsatker dengan responden terbanyak
yakni 89 orang atau 42% dari total responden, dilanjut dengan Biro Bindiklat sebanyak 48 orang atau 23%, kurikulum
37 orang atau 18% dan biro Jianbang berjumlah 36 orang atau 17%. Sementara berdasarkan masa kerja, responden
dengan masa kerja 10 sampai dengan 20 tahun menjadi responden terbanyak dengan 80 orang atau 38%, dilanjut
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dengan responden masa kerja kurang dari 10 tahun yakni sebanyak 64 orang atau 31%, masa kerja selama 20 sampai
dengan 30 tahun sebanyak 55 orang (26%), dengan responden dengan masa kerja lebih dari 30 tahun yaitu sebanyak
11 orang (5%) menjadi responden paling sedikit.

3.1 Uji Hipotesis
3.1.1 Uji Model Pengukuran (Outer Model)
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Gambar 2. Model Pengukuran

Dari gambar 2, model yang dihasilkan di atas diperoleh hasil bahwa hampir semua nilai loading factor berada
di atas angka 0,5. Artinya hampir semua indikator dinyatakan valid. Hanya ada satu item yang bernilai di bawah 0,5.

3.1.2 Uji Model Struktural (Inner Model)

Dilakukan untuk menguji hubungan kausal antar variabel atau menguji hipotesis. Model struktural penelitian dapat
dilihat pada gambar di bawah ini:
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Gambar 3. Model Struktural

Dapat diketahui bahwa hampir semua jalur yang terdapat dalam model sudah memenuhi angka signifikan,
yakni nilai T Statistic lebih besar dari 1,96 dan P Values di bawah 0,05. Hanya ada satu jalur yang tidak signifikan
yaitu pada jalur X1 menuju Y1 memiliki nilai T Statistic sebesar 1,075 dan nilai P Values sebesar 0,283.

a. Uji Determinasi (R?)
Nilai R square pada masing-masing variabel dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 1. Hasil Uji Determinasi

Variabel R Square R Square Adjusted
Employee Engagement (Y1) 0,604 0,600
Kinerja Karyawan (Y2) 0,602 0,596

Dari tabel 1 tersebut dapat diketahui nilai R square dari variabel employee enngagment sebesar 0,604 yang
artinya variabel employee engagement mampu dijelaskan oleh variabel independen sebesar 60,4% dan sisanya
dipengarhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Selanjutnya nilai R square untuk variabel
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Kinerja Karyawan memiliki nilai sebsar 0,602 yang artinya variabel tersebut mampu dijelaskan oleh variabel
independen sebesar 60,2% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian.

b. Predictive Relevance
Predictive Relevance menurut Ghozali (2011) dapat diukur dengan menggunakan nilai predictive relevance (Q2),
adapun interpretasi Q2 sama dengan koefisien determinasi total pada analisis jalur. Suatu model dianggap memiliki
nilai predictive yang relevan jika nilai Q2 lebih besar dari nol (0). Di mana besaran Q2 memiliki rentang 0<Q2<1.
Sehingga:

Q?=1-(1-R%1) (1-R122)

Q? = 1-(1-0,604) (1-0,602)

Q? =1-(0,396) (0,389)

Q?=1-0,157

Q?=0,843

Dengan perhitungan tersebut dapat disimpulkan bahwa nilai predictive relevance pada penelitian ini sebesar

0,843 dan dapat dikatakan relevan.

3.2 Pembahasan Hasil

1. Budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Dari hasil analisis diperoleh variabel budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari
hasil pengukuran T-Statistic dan P Values di mana nilai original sample pada koefisien jalur adalah positif 0,282 dan
nilai T-Statistic adalah positif 2,420 dan memenuhi kriteria lebih besar dari 1,96. Dengan demikian maka hipotesis
pertama yang diajukan berpengaruh signifikan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan diterima.

2. Budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap employee engagement

Dari hasil yang ada dapat diketahui T-Statistic dan P Values variabel budaya organisasi terhadap employee
engagement memiliki nilai original sample koefisien adalah positif 0,131 dan nilai T-Statistic sebesar positif 1,075,
maka tidak memenuhi kriteria lebih besar dari 1,96. Angka T-Statistic menunjukkan arah positif namun tidak
signifikan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua tidak dapat diterima.

3. Motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengukuran T-Statistic dan P Values variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Dapat diketahui bahwa
nilai original sample pada koefisien jalur adalah positif 0,358 dan nilai T-Statistic pada hipotesis ialah positif 2,609
dan memenuhi kriteria lebih besar dari 1,96. Angka tersebut menunjukkan positif dan signifikan sehingga hipotesis
penelitian ini dinyatakan diterima.

4. Motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap Employee engagment

Berdasarkan hasil pengukuran T-Statistic dan P Values, dapat diketahui bahwa nilai original sample pada koefisien
jalur adalah positif 0,673 dan nilai T-Statistic positif 5,874 serta memenuhi kriteria lebih besar dari 1,96. Dengan T-
Statistic yang menunjukan hasil positif dan signifikan, maka hipotesis penelitian ini dinyatakan diterima.

5. Employee engagement memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Dari hasil ukur T-Statistic dan P Values variabel employee engagement terhadap kinerja karyawwan, dapat diketahui
bahwa nilai original sample koefisien ialah positif 2,483. Angka tersebut menunjukkan positif dan signifikan sehingga
hipotesis awal pada penelitian ini dapat dinyatakan diterima.

3.3 Pembahasan Variabel Mediasi

Menurut Ramayah, Cheah, dkk. (2018) untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel
employee engagement, harus dilakukan (1) menentukan signifikansi pengaruh tidak langsung; (2) menentukan tipe
mediasi apakah termasuk dalam mediasi penuh, parsial atau tidak ada efek. Menentukan nilai Variance Accounted
For (VAF) yakni perhitungan rasio pengaruh tidak langsung terhadap total, jika nilai VAF di atas 80% maka hal
tersebut menunjukkan peran variabel mediasi sebagai pemediasi penuh, jika nilai VAF berada di antara 20% sampai
dengan 80% mana dikategorikan sebagai variabel permediasi parsial, namun jika nilai VAF kurang dari 20% dapat
disimpulkan hampir tidak ada efek dari variabel mediasi.

Tabel 2. Variabel Mediasi

Hubungan Antar Variabel Pengaruh Pengaruh Tidak Total VAF Keterangan
Langsung Langsung Pengaruh (%) Mediasi
Budaya Organisasi => Employee 0 Tidak Ada
Engagement => Kinerja Karyawan 0,282 0,028 0,309 9% Efek
Motivasi Kerja => Employee 0,358 0,144 0,501 28% Parsial

Engagement => Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel 2 di atas, diketahui bahwa hubungan tidak langsung yang dimiliki oleh variabel budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement diperoleh pengaruh langsung sebesar 0,282
menunjukan hal positif, dan nilai pengaruh tidak langsung sebesar 0,028. Lalu nilai total pengaruh sebesar 0,309 dan
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hasil VAF yang diperoleh sebesar 9%. Maka variabel employee engagement dikategorikan sebagai pemediasi yang
tidak memiliki efek.

Hubungan tidak langsung yang dimiliki oleh variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui
employee engagement diperoleh pengaruh langsung sebesar 0,358 menunjukan hasil positif serta nilai pengaruh tidak
langsung sebesar 0,144. Selanjutnya nilai total pengaruh sebesar 0,501 dan hasil VAF sebesar 28%. Maka variabel
employee engagement dikategorikan sebagai pemediasi parsial.

Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja memberi pengaruh terhadap
kinerja karyawan yang dimediasi oleh employee engagement. Dapat diartikan pula bahwa kinerja karyawan sangat
dipengaruhi oleh motivasi karyawan.

3.4 Analisis Komprehensif

Berdasarkan hasil survey pendahuluan yang telah dilakukan, diketahui bahwa sebagian besar pegawai (44%)
Lemdiklat Polri memiliki kehadiran yang dinilai sangat kurang baik namun memiliki kinerja yang dinilai baik. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa dari 5 (lima) hipotesis yang diajukan, hanya 1 (satu) hipotesis yang tidak diterima,
yaitu dalam hipotesis mengenai “budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap employee engagement”.
Dalam konteks ini, budaya organisasi sebagai kontrol mereka saat berinteraksi satu sama lain dan dengan pemangku
kepentingan di luar organisasi.

Pada variabel budaya organisasi, item butir kuesioner yang memiliki nilai paling tinggi ialah item nomor 3
(tiga) sebesar 0,889 yang berbunyi “organisasi ingin tahu tentang ide dan saran saya”. Lemdiklat Polri telah
mengimplementasikan item kuesioner tersebut di antaranya membuat tim kecil guna mendukung program atau
kebijakan pimpinan, melakukan evaluasi Satdik yang dilakukan oleh tim. Evaluasi tidak hanya dilakukan oleh atasan
ke bawahan, namun juga bawahan memiliki hak untuk mengevaluasi atasan. Karyawan akan merasa dihargai ketika
suara mereka didengar dan menciptakan budaya organisasi yang mengarah pada hal tersebut dapat menjadi salah satu
cara. Budaya organisasi yang baik akan mempengaruhi kinerja karyawan karena karyawan akan merasa dihargai di
dalam organisasi. Hal ini senada dengan beberapa hasil penelitian lain yang membahas mengenai budaya organisasi
dan dampaknya terhadap kinerja pegawai. Rizkya et al. (2019) dalam penelitian juga memperkuat bahwa untuk
mendukung pekerjaan adalah dengan membangun budaya bekerja dalam organisasi yang efektif dan efisien. Meskipun
budaya organisasi tidak mempengaruhi kinerja pegawai secara langsung (Arif, Zainudin, & Hamid, 2019), namun
budaya organisasi ini mempengaruhi variabel lainnya dalam organisasi, bahkan dalam penelitian lain yang dilakukan
oleh Indajang et al. (2020) bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja tetapi
keberadaannya menjadi pegangan dalam penyelenggaraan kegiatan organisasi.

Kedua yakni variabel motivasi kerja, item butir kuesioner yang memiliki nilai paling tinggi ialah nomor 5
sebesar 0,850 yang berbunyi “Saya suka melihat kembali pekerjaan sehari-hari agar pekerjaan selesai dengan baik”.
Lemdiklat Polri mengimplementasikannya dengan cara melakukan pelaporan pekerjaan secara berjenjang, mulai dai
Bamin, Pamin, Paur, Kasubbag hingga kepada Kabag. Ada pula aplikasi SIPL dan SIKUHAP yang dibuat oleh tim
Lemdiklat Polri dan digunakan oleh Satuan Pendidikan. Dilihat dari hasil yang diperoleh dalam penelitian, maka
motivasi kerja dapat menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Hal tersebut juga senada dengan
beberapa hasil penelitian lain bahwa pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif dan
signifikan (Wahyudi & Tupti, 2019). Pentingnya motivasi kerja dalam suatu organisasi terhadap suatu organisasi juga
menyebabkan organisasi harus terus mengembangkan motivasi dan kinerja karyawan (Cetin & Askun, 2018) juga
perlu didukung oleh pimpinan yang mampu mengajak untuk terus berubah dan berkembang (Andriani, Kesumawati,
& Kristiawan, 2018; Rivai, 2020). Selain itu motivasi kerja menjadi salah satu faktor esensial untuk meningkatkan
kinerja (Astuti, Shodikin, & Ud-Din, 2020).

Selanjutnya yakni employee engagement memiliki item butir kuesioner dengan nilai paling tinggi ialah item
nomor 3 yaitu sebesar 0,857 yang berbunyi “Saya akan merekomendasikan tempat ini kepada orang lain sebagai
tempat yang baik untuk bekerja”. Salah satu cara Lemdiklat Polri mengimplementasikan bagian ini ialah dengan
menempatkan personel berprestasi, bukan yang bermasalah sehingga dapat membantah stigma Lemdiklat sebagai
“tempat buangan pegawai yang bermasalah”. Hasil tersebut juga diperkuat pula oleh hasil penelitian yang lain, bahwa
variabel employee engagement ini berpengaruh positif terhadap kinerja baik itu kinerja individu maupun Kinerja
organisasi (Sun & Bunchapattanasakda, 2019). Selain itu, dalam penelitian yang dilakukan oleh Albrecht et al. (2018)
juga memperkuat bahwa budaya organisasi dan sumber pekerjaan berpengaruh terhadap employee engagement ini.

Terakhir yang dibahas yakni bekaitan dengan variabel kinerja karyawan. Variabel ini memiliki item butir
kuesioner dengan nilai paling tinggi ialah item nomor 2 yaitu sebesar 0,872 yang berbunyi “Saya mampu menangani
tugas saya tanpa banyak pengawasan”. Lemdiklat Polri menerapkannya di lingkungan organisasi dengan melakukan
evaluasi kinerja personel secara rutin berkala, selain itu juga memberikan reward untuk karyawan yang dapat
menyelesaikan tugas dengan baik, benar dan tepat waktu. Dari hasil tersebut terlihat bahwa keterlibatan personel
dalam evaluasi dapat meningkatkan kinerja. Hal tersebut senada dengan yang disampaikan oleh Purwanto et al. (2020)
bahwa keterlibatan dan kepemimpinan menjadi hal yang dapat mempengaruhi kinerja, selain itu budaya kerja yang
positif juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan sehingga tujuan organisasi dapat tercapai (Abdullah, 2020).
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4. KESIMPULAN

Dari hasil uji hipotesis diketahui bahwa ada 1 (satu) jalur dari 5 (lima) jalur hipotesis yang diujikan, dinyatakan tidak
diterima. Jalur tersebut yakni budaya organisasi menuju employee engagement. Hal ini terjadi karena nilai P Values
dan T-Statistic tidak memenubhi kriteria. Temuan ini berdampak pada variabel mediasi yang akhirnya dinyatakan tidak
berefek dalam menjelaskan kinerja karyawan. Budaya organisasi dianggap tidak sepenuhnya menentukan
keberhasilan kinerja seseorang karena setiap orang memiliki persepsi berbeda dalam menerima sebuah budaya yang
ada disekitarnya. Agar mencapai kinerja yang diharapkan, sejatinya memerlukan sinergi dari banyak aspek termasuk
budaya organisasi, motivasi kerja dan employee engagement. Aspek tersebut penting dan dapat memengaruhi kinerja,
namun terlepas dari itu masih banyak faktor lain yang memengaruhi, artinya budaya organisasi, employee engagement,
dan motivasi kerja bukan faktor mutlak yang menentukan penilaian kinerja karyawan.
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