ISSN : 2355-9357 e-Proceeding of Management : Vol.13, No.4 Agustus 2026 | Page 4936

Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia & Employee Engagement
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Perusahaan Listrik Negara (Persero) Unit
Layanan Pelanggan Kota Padangsidimpuan Provinsi Sumatera Utara

The Influence Of Human Resource Development And Employee Engagement
On Employee Performance At Perusahaan Listrik Negara (Persero) Customer
Service Unit, Padangsidimpuan City, North Sumatra

Firzza Edi Pratama', Syarifuddin?,
! Administrasi Bisnis, Universitas Telkom, Indonesia, firzzaedi@student.telkomuniversity.ac.id
2 Administrasi Bisnis, Universitas Telkom, Indonesia, Syarifuddin@telkomuniversity.ac.id

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan sumber daya manusia dan employee
engagement terhadap kinerja karyawan pada PT Perusahaan Listrik Negara (Persero) Unit Layanan Pelanggan Kota
Padangsidimpuan Provinsi Sumatera Utara. Dalam upaya meningkatkan kualitas kinerja dan pelayanan kelistrikan
kepada masyarakat, perusahaan perlu memperhatikan bagaimana pengembangan sumber daya manusia serta tingkat
keterikatan karyawan diterapkan dalam lingkungan kerja PT PLN (Persero) ULP Kota Padangsidimpuan.

Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif kausalitas. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik non-probability,di mana seluruh karyawan PT PLN (Persero) ULP
Kota Padangsidimpuan dijadikan sebagai responden penelitian. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran
kuesioner, kemudian data yang diperoleh dianalisis untuk menggambarkan kondisi pengembangan sumber daya
manusia, employee engagement, serta pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Teknik analisis data yang digunakan
meliputi analisis deskriptif dan analisis regresi linear berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia (X1) dan employee engagement
(X2) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT PLN (Persero) Unit Layanan
Pelanggan Kota Padangsidimpuan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik pengembangan sumber daya
manusia dan semakin tinggi tingkat employee engagement yang dimiliki karyawan, maka semakin meningkat pula
kinerja karyawan dalam mendukung pencapaian tujuan perusahaan.

Kata Kunci: Pengembangan Sumber Daya Manusia, Employee Engagement, Kinerja

Abstrak

This study aims to determine the effect of human resource development and employee engagement on employee
performance at the Padangsidimpuan City Customer Service Unit of PT Perusahaan Listrik Negara (Persero) in
North Sumatra Province. To improve the quality of performance and public electricity services, the company needs to
consider how human resource development and employee retention are implemented within the work environment of
PT PLN (Persero) ULP Padangsidimpuan City.

The research method used was quantitative with a descriptive causality approach. The sampling technique
used was a non-probability technique, with all PT PLN (Persero) ULP Padangsidimpuan City employees serving as
respondents. Data were collected through questionnaires, and the data obtained were analyzed to describe the state
of human resource development, employee engagement, and their impact on employee performance. Data analysis
techniques used included descriptive analysis and multiple linear regression analysis.

The results of the study indicate that human resource development (X1) and Employee Engagement (X2) have
a positive and significant effect on employee performance (Y) at PT PLN (Persero) Padangsidimpuan City Customer
Service Unit. This finding indicates that the better the human resource development and the higher the level of
employee engagement, the higher the employee performance in supporting the achievement of company goals.

Keywords: Human Resource Development, Employee Engagement, Performance.
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I. PENDAHULUAN

Perusahan Listrik Negara (PLN) terus memperluas perannya dalam sektor energi Indonesia dengan menciptakan
sistem energi yang lebih inklusif, yang tidak hanya menyediakan listrik untuk rumah tangga, tetapi juga bagi sektor
industri, komersial, dan sosial. Menghadapi peningkatan permintaan energi, PLN terus berinovasi untuk memenuhi
kebutuhan listrik yang semakin kompleks dan tinggi. Dalam hal ini, perusahaan berfokus pada pengembangan
infrastruktur distribusi listrik yang lebih canggih dan dapat diandalkan, untuk memastikan penyediaan energi yang
merata dan terjangkau di seluruh Indonesia.

Sebagai bagian dari tanggung jawab sosialnya, PT PLN (Persero) juga giat menjalankan program elektrifikasi di
wilayah yang masih minim akses listrik, seperti daerah-daerah terpencil di Papua, Kalimantan, dan Nusa Tenggara.
Program-program ini bertujuan untuk mewujudkan pemerataan energi di seluruh Indonesia, yang pada gilirannya
dapat mengurangi kesenjangan sosial dan meningkatkan kualitas hidup masyarakat. Hal ini sejalan dengan upaya
pemerintah untuk mencapai rasio elektrifikasi 100% di seluruh Indonesia.

PT PLN juga berkomitmen untuk meningkatkan penggunaan energi terbarukan dalam rangka mendukung
keberlanjutan lingkungan. Perusahaan ini aktif mengembangkan pembangkit listrik yang mengandalkan sumber daya
alam terbarukan, seperti tenaga surya, angin, dan panas bumi. Langkah ini berperan penting dalam mengurangi
ketergantungan pada energi fosil serta berkontribusi pada upaya global untuk mengatasi perubahan iklim.

Di masa depan, PT PLN (Persero) UP3 Kota Padangsidimpuan berencana untuk melanjutkan transformasi
digitalnya dengan mengintegrasikan teknologi informasi dalam berbagai aspek operasional. Salah satu inovasi digital
yang telah diterapkan adalah pengembangan aplikasi untuk memudahkan pelanggan dalam mengakses layanan PLN,
mulai dari pembayaran tagihan hingga pemantauan penggunaan energi. Teknologi ini memungkinkan PLN untuk
memantau dan mengelola jaringan listrik secara real-time, yang mempercepat deteksi gangguan dan memperbaiki
masalah dengan lebih efisien.

Selain itu, PT PLN (Persero) UP3 Kota Padangsidimpuan beroperasi di Kota Padangsidimpuan dan merupakan
salah satu unit pelaksana PT PLN (Persero) di bawah Unit Induk Distribusi Provinsi Sumatera Utara. PT PLN
(Persero) ULP Kota Padangsidimpuan menangani kelistrikan di wilayah Kota Padangsidimpuan. Untuk membuat
pelayanan PLN lebih tepat sasaran dan berdampak langsung kepada masyarakat, Unit Layanan Pelanggan (ULP)
adalah dua unit di bawah unit induk.

Dengan visi untuk menjadi perusahaan listrik bertaraf internasional dan misi untuk memberikan pelayanan
optimal kepada pelanggan, PT PLN (Persero) UP3 Kota Padangsidimpuan berkomitmen untuk terus memainkan
peran penting sebagai penyedia energi yang dapat diandalkan, terjangkau, dan ramah lingkungan di Indonesia.

II. TINJAUAN LITERATUR

Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan Sumber Daya Manusia menurut Gartner (2024:15) adalah proses berkelanjutan yang bertujuan
untuk meningkatkan kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan karyawan agar dapat memenuhi kebutuhan
pekerjaan dan mencapai tujuan organisasi. Pengembangan ini mencakup berbagai aspek seperti pengembangan
kepemimpinan, budaya organisasi, perancangan tenaga kerja strategis, dan manajemen perubahan Berikut adalah
penjelasan lebih jelas mengenai dimensi Pengembangan Sumber Daya Manusia.

Employee Engagement

Employee Engagement adalah tingkat di mana karyawan merasa terlibat dan berkomitmen terhadap pekerjaan
mereka. Menurut William Kahn (1990: 692), keterlibatan karyawan melibatkan tiga dimensi utama: fisik, kognitif,
dan emosional. Kahn mendefinisikan keterlibatan karyawan sebagai "pengikatan diri anggota organisasi pada peran
kerja mereka; dalam keterlibatan, orang-orang mempekerjakan dan mengekspresikan diri mereka secara fisik,
kognitif, dan emosional selama pelaksanaan peran

Kinerja

Kinerja merupakan suatu yang secara aktual orang kerjakan dapat diobservasi, menurut Afandi (2021:86-87),
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu kemampuan, kepribadian dan minat kerja, kejelasan dan penerimaan
seorang pekerja, tingkat motivasi pekerja, kompetensi, fasilitas kerja, budaya kerja, kepemimpinan, dan disiplin
kerja. Kinerja menurut Kasmir (2018:182) merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah tercapai untuk
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menyelesaikan tugas-tugas dan Tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Kinerja dalam bahasa
Inggris disebut dengan Job Performance atau Actual Performance atau Level Performance, yang merupakan tingkat
keberhasilan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja tidak hanya karakteristik individu, seperti bakat,
atau kemampuan, namun sebagai perwujudan dari bakat atau kemampuan itu sendiri (Priansa & Suwatno, 2018:193).

Kerangka Pemikiran
Berdasarkan teori tersebut akan membuktikan adanya pengaruh pengaruh Pengembangan sumber daya manusia
dan Employee Engagement terhadap Performance. Berikut merupakan kerangka pemikiran yang digunakan dalam

penelitian ini :

Pengembangan Sumber
Daya Manusia

X1)

1. Pengembangan
Kepemimpinan

2. Budaya Organisasi Kinesja (Y)

3. Perancangan Tenaga Kerja
Strategis

4. Manajsmen Perubaban
Sumber: Gartner (2024:15)

1. Goal Setting

2. Continuous Feedback

3. Development Planning

4. Performance Reviews

5. Recognition and Rewards

Swmber: Whitmore, J.
(2024:45)

Employee Engagement (X2)
1. Purpose and Meaning

2. Autonomy
3. Growth and Development

4. Recognition and
Appreciation

5. Well-Being

Swmber: Jacob Morgan

(2024:45)

Source: Data Olahan Peneliti (2025)
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III. METODOLOGI PENELITIAN
Jenis Penelitian
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif untuk analisis data, Menurut Sugiyono (2020:13), metode

penelitian kuantitatif adalah pendekatan yang menggunakan desain penelitian yang sistematis, terencana, dan
terstruktur berdasarkan filsafat positivisme. Tujuan utama dari metode ini adalah untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan sebelumnya dan menghasilkan data yang dapat diukur secara statistik.Operasional Variabel

Pada studi berikut, variabel yang dipakai meliputi Pengembangan Sumber Daya Manusia (X;), Employee
Engagement (X»), serta Kinerja (Y1).

Skala Pengukuran

Menurut Sugiyono (2020:45) skala pengukuran adalah kesepakatan yang digunakan untuk menentukan panjang
pendek interval dalam alat ukur, sehingga alat tersebut dapat menghasilkan data kuantitatif yang akurat. Skala
penilaian dalam penelitian ini menggunakan lima tingkat respons, yaitu: “sangat tidak setuju (skor 1), tidak setuju
(skor 2), netral (skor 3), setuju (skor 4), dan sangat setuju (skor 5).

Populasi

Sugiyono (2019:126) mendefinisikan populasi sebagai wilayah generalisasi yang terdiri dari subjek atau objek
yang memiliki kualitas serta karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi dapat berupa orang, benda, peristiwa, atau fenomena tertentu yang menjadi fokus penelitian
(Sugiyono, 2019). Populasi yang digunakan pada penelitian ini adalah para pegawai di PT PLN Kota Padang
Sidempuan

Sampel

Sugiyono (2022:81) menyatakan bahwa sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, maka
sampel diambil untuk mewakili populasi tersebut. Sampel harus dipilih dengan teknik yang tepat agar dapat
memberikan gambaran yang akurat tentang populasi (Sugiyono, 2022).

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

Bagan hasil menyajikan hasil penelitian. Hasil penelitian dapat dilengkapi dengan tabel, grafik (gambar), dan/atau
bagan. Bagian pembahasan memaparkan hasil pengolahan data, menginterpretasikan temuan secara logis,
menghubungkannya dengan sumber referensi yang relevan.

Karakteristik Responden
Dalam penelitian ini, terdapat dari 94 responden yang merupakan para pegawai PT PLN Persero Kota Padang
Sidempuan . Penyebaran link kuesioner dilakukan secara daring melalui platform media sosial seperti WhatsApp dan

Instagram.
Tabel 1 Karakteristik Responden

Variabel Demografi Jumlah Persentase
Usia
<25 tahun 24 26%
25 - 35 tahun 22 23%
36 - 45 tahun 30 32%
> 45 tahun 18 19%
Jenis Kelamin
Laki - laki 60 64%
Perempuan 34 36%

Lama Bekerja
<1 Tahun 9 10%
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1 — 5 Tahun 27 29%
6 — 10 Tahun 18 19%
> 10 Tahun 40 42%

Source: Data Olahan Peneliti (2025)

Survei yang melibatkan 94 responden di PT PLN (Persero) ULP Kota Padangsidimpuan menunjukkan
dominasi partisipasi dari segmen usia menengah. Kelompok usia 36-45 tahun menjadi yang paling dominan dengan
32% responden, diikuti oleh kelompok usia muda (kurang dari 25 tahun) sebesar 26%. Ketiga Kelompok usia 25-35
tahun dengan 23% responden. Tingkat partisipasi terendah tercatat pada kelompok usia di atas 45 tahun (19%).

Berdasarkan jenis kelamin, survei ini memperlihatkan dominasi signifikan dari responden laki-laki (64%),

sementara responden perempuan hanya menyumbang 36% dari total partisipan.
Adapun berdasarkan lama bekerja di PT. PLN (Persero) UP3 Padangsidimpuan, mayoritas responden bahwa
responden didominasi oleh pekerja dengan masa kerja lebih dari 10 tahun (42%). Kelompok responden dengan masa
kerja 1-5 tahun menempati urutan kedua (29%), diikuti oleh masa kerja 610 tahun (19%), sementara responden
dengan masa kerja kurang dari 1 tahun merupakan proporsi terkecil (10%)

Uji Normalitas Data

Histogram

Dependent Variable: Kinerja

Mean = -8 02E-16
304 Std. Dev. = 0989
=34

]

Frequency
i
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T T T T T
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Regression Standardized Residual

Gambar 2

Source: Data Olahan Peneliti (2025)

Hasil uji normalitas yang disajikan melalui grafik histogram pada Gambar 4.7 menunjukkan bahwa data
residual dari penelitian ini berdistribusi normal. Hal ini terlihat dari bentuk grafik yang simetris menyerupai lonceng
dengan kurva normal yang berada di tengahnya. Nilai rata-rata (Mean) dari data residual mendekati nol sementara
nilai standar deviasinya (Std. Dev.) mendekati satu (0.989), dengan total 94 sampel (N). Seluruh hasil ini menegaskan
bahwa data yang digunakan untuk mengukur variabel kinerja karyawan telah memenuhi asumsi normalitas dalam
analisis regresi. Selanjutnya, uji ini juga didukung oleh analisis penyebaran data pada P-P plot.

Uji Multikolineartias
Tabel 2

Coefficients?

Model Collinearity Statistics

Tolerance VIF
Pengembangan SDM 791 1.264
Employee Engagement 791 1.264
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a. Dependent Variable: Kinerja
Source: Data Olahan Peneliti (2025)

Pada tabel diatas menunjukan bahwa nilai Tolerance dari variabel Pengambangan SDM (X1) sebesar 0,791
> 0,10 dan nilai VIF 1.264 < 10, nilai Tolerance dari variabel Employee Engagement (X2) sebesar 0,791 > 0,10 dan
nilai VIF 1.264 < 10, Maka dapat dinyatakan model uji regresi yang digunakan dalam penelitian ini menunjukan
bahwa tidak terjadi multikolinieritas dalam model regresi.

Uji Heterokedasititas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

Regression Studentized Residual
o
o

T T T T T T T
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Regression Standardized Predicted Value

Gambar 3

Source: Data Olahan Peneliti (2025)

Berdasarkan analisis visual dari grafik scatterplot, dapat dijelaskan bahwa uji heteroskedastisitas pada
penelitian ini menunjukkan hasil yang baik. Hal ini terlihat dari penyebaran titik-titik data yang menyebar secara
acak dan tidak membentuk pola tertentu. Titik-titik tersebut terlihat tersebar secara merata, baik di atas maupun di
bawah garis horizontal pada sumbu Regression Studentized Residual di angka 0. Kondisi ini mengindikasikan bahwa
tidak terjadi gejala heteroskedastisitas, yang berarti varians dari data residual bersifat konstan.

Hasil Uji Heterokedastitas

Tabel 3
Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 11.067 2.759 4.011 .000
Pengembangan SDM -.085 .066 -.144 -1.281 .203
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Employee ‘ -.120

Engagement

.068 -.200 -1.772 .080

a. Dependent Variable: abs_res1
Source: Data Olahan Peneliti (2025)
Pada tabel diatas Menunjukan bahwa nilai Sig > 0,05 dengan masing-masing nilai Sig Pengembangan SDM (X1)
sebesar 0,203 > 0,05, Sig Employee Engagement (X2) sebesar 0,08 > 0,05. Sehingga variabel tersebut dapat
dinyatakan dalam model uji regresi tidak ditemukan kasus heterokedasitistas dan model regresi layak digunakan..

V. KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis tentang pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Employee
Engagement terhadap Kinerja Karyawan di PT Perusahaan Listrik Negara (Persero) Unit Layanan Pelanggan Kota
Padangsidimpuan Provinsi Sumatera Utara. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif deskriptif dan
melibatkan 94 responden. Dari analisis data, ditemukan kesimpulan sebagai berikut:
1. Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja
Karyawan di PT Perusahaan Listrik Negara (Persero) Unit Layanan Pelanggan Kota Padangsidimpuan
Provinsi Sumatera Utara.

2. Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan di PT
Perusahaan Listrik Negara (Persero) Unit Layanan Pelanggan Kota Padangsidimpuan Provinsi Sumatera
Utara.

3. Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Employee
Engagement secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan di PT Perusahaan Listrik Negara (Persero)
Unit Layanan Pelanggan Kota Padangsidimpuan Provinsi Sumatera Utara.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan, karyawan memiliki pandangan yang sangat positif
terhadap kinerja, pengembangan sumber daya manusia, dan kepuasan serta kesejahteraan di lingkungan kerja.

Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas, berikut adalah beberapa saran yang dapat dipertimbangkan oleh PT Perusahaan
Listrik Negara (Persero) Unit Layanan Pelanggan Kota Padangsidimpuan Provinsi Sumatera Utara dan untuk
penelitian selanjutnya.

1. Berdasarkan hasil penelitian, item pernyataan dengan persentase paling rendah pada variabel Kinerja adalah
“Perusahaan mendukung pengembangan karir saya” dengan skor 76,40%. Saran dari peneliti, perusahaan
perlu memperjelas kriteria dan persyaratan untuk kenaikan jabatan serta mengkomunikasikannya secara
transparan kepada seluruh karyawan. Penting bagi perusahaan untuk memberikan kesempatan
pengembangan karir yang adil bagi setiap karyawan, yang didasarkan pada penilaian kinerja yang objektif.

2. Pada variabel Employee Engagement, item pernyataan dengan skor paling rendah adalah “Saya memiliki
hubungan yang baik dengan rekan kerja saya” dengan persentase 78,65%. Saran dari peneliti, perusahaan
dapat mengadakan program atau kegiatan yang mendukung interaksi sosial dan kolaborasi tim, seperti team
building atau proyek lintas departemen. Ini akan membantu memperkuat hubungan antar karyawan,
menciptakan suasana kerja yang lebih positif, dan meningkatkan engagement secara keseluruhan.

3. Untuk variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia, item pernyataan dengan skor terendah adalah
“Perusahaan mendengarkan dan menanggapi masukan dari karyawan” dengan persentase 76,85%. Saran dari
peneliti, perusahaan perlu mengembangkan sistem umpan balik yang lebih terstruktur dan efektif, seperti
kotak saran digital atau pertemuan rutin antara karyawan dan manajemen. Penting bagi perusahaan untuk
secara aktif menanggapi masukan tersebut dan menginformasikan kepada karyawan tentang tindakan yang
diambil. Ini akan membuat karyawan merasa dihargai dan didengar, sehingga dapat meningkatkan kontribusi
dan loyalitas mereka.
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