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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. Menghadap|i pen|ingkatan perm|intaan energ|i, PLN terus ber|inovas|i untuk memenuh|i 
kebutuhan l|istr|ik yang semak|in kompleks dan t|ingg|i. Dalam hal |in |i, perusahaan berfokus pada pengembangan 
|infrastruktur d|istr|ibus|i l|istr|ik yang leb|ih cangg|ih dan dapat d|iandalkan, untuk memast|ikan penyed|iaan energ|i yang 
merata dan terjangkau d|i seluruh |Indones|ia. 

Sebaga|i bag|ian dar|i tanggung jawab sos|ialnya, PT PLN (Persero) juga g|iat menjalankan program elektr|if |ikas|i d|i 
w|ilayah yang mas|ih m |in|im akses l|istr|ik, sepert|i daerah-daerah terpenc|il d|i Papua, Kal|imantan, dan Nusa Tenggara. 
Program-program |in|i bertujuan untuk mewujudkan pemerataan energ|i d|i seluruh |Indones|ia, yang pada g|il|irannya 
dapat mengurang|i kesenjangan sos|ial dan men|ingkatkan kual|itas h|idup masyarakat. Hal |in|i sejalan dengan upaya 
pemer|intah untuk mencapa|i ras|io elektr |if|ikas|i 100% d|i seluruh |Indones|ia.  

PT PLN juga berkom|itmen untuk men|ingkatkan penggunaan energ|i terbarukan dalam rangka mendukung 
keberlanjutan l|ingkungan. Perusahaan |in|i akt|if mengembangkan pembangk|it l|istr|ik yang mengandalkan sumber daya 
alam terbarukan, sepert|i tenaga surya, ang|in, dan panas bum |i. Langkah |in|i berperan pent|ing dalam mengurang|i 
ketergantungan pada energ|i fos|il serta berkontr|ibus|i pada upaya global untuk mengatas|i perubahan |ikl|im. 

D|i masa depan, PT PLN (Persero) UP3 Kota Padangs|id|impuan berencana untuk melanjutkan transformas|i 
d|ig|italnya dengan meng|integras|ikan teknolog|i |informas|i dalam berbaga|i aspek operas|ional. Salah satu |inovas|i d|ig|ital 
yang telah d |iterapkan adalah pengembangan apl|ikas|i untuk memudahkan pelanggan dalam mengakses layanan PLN, 
mula|i dar|i pembayaran tag|ihan h|ingga pemantauan penggunaan energ|i. Teknolog|i |in|i memungk|inkan PLN untuk 
memantau dan mengelola jar |ingan l|istr|ik secara real-t|ime, yang mempercepat deteks|i gangguan dan memperba|ik |i 
masalah dengan leb|ih ef|is|ien. 

Sela|in |itu, PT PLN (Persero) UP3 Kota Padangs|id|impuan beroperas|i d|i Kota Padangs|id|impuan dan merupakan 
salah satu un|it pelaksana PT PLN (Persero) d|i bawah Un|it |Induk D|istr|ibus|i Prov|ins|i Sumatera Utara. PT PLN 
(Persero) ULP Kota Padangs|id|impuan menangan|i kel|istr|ikan d|i w|ilayah Kota Padangs|id |impuan. Untuk membuat 
pelayanan PLN leb|ih tepat sasaran dan berdampak langsung kepada masyarakat, Un|it Layanan Pelanggan (ULP) 
adalah dua un|it d|i bawah un|it |induk. 

Dengan v|is|i untuk menjad|i perusahaan l|istr|ik bertaraf |internas|ional dan m|is|i untuk member|ikan pelayanan 
opt|imal kepada pelanggan, PT PLN (Persero) UP3 Kota Padangs|id|impuan berkom |itmen untuk terus mema|inkan 
peran pent|ing sebaga|i penyed|ia energ|i yang dapat d|iandalkan, terjangkau, dan ramah l|ingkungan d|i |Indones|ia.  

 
|I|I. T|INJAUAN L|ITERATUR 

Pengembangan Sumber Daya Manus|ia    
Pengembangan Sumber Daya Manus|ia  menurut Gartner (2024:15) adalah proses berkelanjutan yang bertujuan 

untuk men|ingkatkan kemampuan, pengetahuan, dan keteramp|ilan karyawan agar dapat memenuh|i kebutuhan 
pekerjaan dan mencapa|i tujuan organ|isas|i. Pengembangan |in|i mencakup berbaga|i aspek sepert|i pengembangan 
kepem|imp|inan, budaya organ|isas|i, perancangan tenaga kerja strateg|is, dan manajemen perubahan Ber|ikut adalah 
penjelasan leb|ih jelas mengena|i d|imens|i Pengembangan Sumber Daya Manus|ia.  

 
Employee Engagement 
Employee Engagement adalah t|ingkat d|i mana karyawan merasa terl|ibat dan berkom|itmen terhadap pekerjaan 

mereka. Menurut W|ill|iam Kahn (1990: 692), keterl|ibatan karyawan mel|ibatkan t|iga d|imens|i utama: f|is|ik, kogn|it|if, 
dan emos|ional. Kahn mendef|in|is|ikan keterl|ibatan karyawan sebaga|i "peng|ikatan d|ir|i anggota organ|isas|i pada peran 
kerja mereka; dalam keterl|ibatan, orang-orang mempekerjakan dan mengekspres|ikan d|ir|i mereka secara f|is|ik, 
kogn|it|if, dan emos|ional selama pelaksanaan peran 

 
K|inerja 
K|inerja  merupakan suatu yang secara aktual orang kerjakan dapat d|iobservas|i, menurut Afand|i (2021:86-87), 

faktor-faktor yang mempengaruh|i k|inerja ya|itu kemampuan, kepr|ibad|ian dan m |inat kerja, kejelasan dan pener |imaan 
seorang pekerja, t|ingkat mot|ivas|i pekerja, kompetens|i, fas|il|itas kerja, budaya kerja, kepem|imp|inan, dan d|is|ipl|in 
kerja. K|inerja menurut Kasm |ir (2018:182) merupakan has|il kerja dan per|ilaku kerja yang telah tercapa|i untuk 
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menyelesa|ikan tugas-tugas dan Tanggung jawab yang d|iber|ikan dalam suatu per|iode tertentu. K|inerja dalam bahasa 
|Inggr|is d|isebut dengan Job Performance atau Actual Performance atau Level Performance, yang merupakan t|ingkat 
keberhas|ilan karyawan untuk menyelesa|ikan pekerjaannya. K|inerja t|idak hanya karakter|ist|ik |ind|iv|idu, sepert|i bakat, 
atau kemampuan, namun sebaga|i perwujudan dar|i bakat atau kemampuan |itu send|ir|i (Pr|iansa & Suwatno, 2018:193). 

 
Kerangka Pem|ik |iran 
Berdasarkan teor |i tersebut akan membukt|ikan adanya pengaruh pengaruh Pengembangan sumber daya manus|ia 

dan Employee Engagement terhadap Performance. Ber|ikut merupakan kerangka pem|ik|iran yang d|igunakan dalam 

penel|it|ian |in |i : 

 

 
Gambar 1 

Source: Data Olahan Penel|it|i (2025) 
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|I|I|I. METODOLOG|I PENEL|IT|IAN 
Jen|is Penel|it|ian 
 Penel|it|ian |in|i menggunakan metode kuant|itat|if untuk anal|is|is data, Menurut Sug|iyono (2020:13), metode 
penel|it|ian kuant|itat|if adalah pendekatan yang menggunakan desa|in penel|it|ian yang s|istemat|is, terencana, dan 
terstruktur berdasarkan f|ilsafat pos|it|iv|isme. Tujuan utama dar|i metode |in|i adalah untuk menguj|i h|ipotes|is yang telah 
d|itetapkan sebelumnya dan menghas|ilkan data yang dapat d|iukur secara stat|ist|ik.Operas|ional Var|iabel 

Pada stud|i ber|ikut, var|iabel yang d|ipaka|i mel|iput|i Pengembangan Sumber Daya Manus|ia (X1), Employee 
Engagement (X2), serta K|inerja (Y1). 
 

Skala Pengukuran 
Menurut Sug|iyono (2020:45) skala pengukuran adalah kesepakatan yang d|igunakan untuk menentukan panjang 

pendek |interval dalam alat ukur, seh|ingga alat tersebut dapat menghas|ilkan data kuant|itat|if yang akurat. Skala 
pen|ila |ian dalam penel|it|ian |in|i menggunakan l|ima t|ingkat respons, ya|itu: “sangat t|idak setuju (skor 1), t|idak setuju 
(skor 2), netral (skor 3), setuju (skor 4), dan sangat setuju (skor 5). 
 

Populas|i  
Sug|iyono (2019:126) mendef|in|is|ikan populas|i sebaga|i w|ilayah general|isas|i yang terd|ir|i dar|i subjek atau objek 

yang mem|il|ik |i kual|itas serta karakter|ist|ik tertentu yang d|itetapkan oleh penel|it|i untuk d|ipelajar|i dan kemud|ian d|itar|ik 
kes|impulannya. Populas|i dapat berupa orang, benda, per|ist|iwa, atau fenomena tertentu yang menjad|i fokus penel|it|ian 
(Sug|iyono, 2019). Populas|i yang d|igunakan pada penel|it|ian |in|i adalah para pegawa|i d|i PT PLN Kota Padang 
S|idempuan 
 

Sampel 
Sug|iyono (2022:81) menyatakan bahwa sampel adalah bag|ian dar |i jumlah dan karakter|ist|ik yang d|im|il|ik|i oleh 

populas|i tersebut. B|ila populas|i besar, dan penel|it|i t|idak mungk|in mempelajar|i semua yang ada pada populas|i, maka 
sampel d|iamb|il untuk mewak|il|i populas|i tersebut. Sampel harus d|ip|il|ih dengan tekn|ik yang tepat agar dapat 
member |ikan gambaran yang akurat tentang populas|i (Sug|iyono, 2022). 

 
|IV. HAS|IL DAN PEMBAHASAN 

Bagan has|il menyaj|ikan has|il penel|it|ian. Has|il penel|it|ian dapat d|ilengkap|i dengan tabel, graf|ik (gambar), dan/atau 
bagan. Bag|ian pembahasan memaparkan has|il pengolahan data, meng|interpretas|ikan temuan secara log|is, 
menghubungkannya dengan sumber referens|i yang relevan. 
 

Karakter|ist|ik Responden 
Dalam penel|it|ian |in |i, terdapat dar|i 94 responden yang merupakan para pegawa|i PT PLN Persero Kota Padang 

S|idempuan . Penyebaran l|ink kues|ioner d|ilakukan secara dar|ing melalu|i platform med|ia sos|ial sepert|i WhatsApp dan 
|Instagram.  

 
Tabel 1 Karakter |ist|ik Responden 

Var|iabel Demograf|i Jumlah Persentase 
Us|ia     
< 25 tahun 24 26% 
25 - 35 tahun 22 23% 
36 - 45 tahun 30 32% 
> 45 tahun 18 19% 
Jen|is Kelam|in     
Lak|i - lak|i 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 Penel|it|i (2025) 
Surve|i yang mel|ibatkan 94 responden d|i PT PLN (Persero) ULP Kota Padangs|id|impuan menunjukkan 

dom|inas|i part|is|ipas|i dar|i segmen us|ia menengah. Kelompok us|ia 36-45 tahun menjad|i yang pal|ing dom|inan dengan 
32% responden, d|i|ikut|i oleh kelompok us|ia muda (kurang dar|i 25 tahun) sebesar 26%. Ket|iga Kelompok us|ia 25-35 
tahun dengan 23% responden. T|ingkat part|is|ipas|i terendah tercatat pada kelompok us|ia d|i atas 45 tahun (19%). 

Berdasarkan jen|is kelam|in, surve|i |in|i memperl|ihatkan dom|inas|i s|ign|if|ikan dar|i responden lak|i-lak|i (64%), 
sementara responden perempuan hanya menyumbang 36% dar|i total part|is|ipan. 
Adapun berdasarkan lama bekerja d|i PT. PLN (Persero) UP3 Padangs|id|impuan, mayor|itas responden bahwa 
responden d|idom|inas|i oleh pekerja dengan masa kerja leb|ih dar|i 10 tahun (42%). Kelompok responden dengan masa 
kerja 1–5 tahun menempat|i urutan kedua (29%), d|i|ikut|i oleh masa kerja 6–10 tahun (19%), sementara responden 
dengan masa kerja kurang dar|i 1 tahun merupakan propors|i terkec|il (10%) 
 

Uj|i Normal|itas Data 

 
Gambar 2 

Source: Data Olahan Penel|it|i (2025) 
Has|il uj|i normal|itas yang d|isaj|ikan melalu|i graf|ik h|istogram pada Gambar 4.7 menunjukkan bahwa data 

res|idual dar|i penel|it|ian |in|i berd|istr|ibus|i normal. Hal |in|i terl|ihat dar|i bentuk graf|ik yang s|imetr |is menyerupa|i lonceng 
dengan kurva normal yang berada d|i tengahnya. N|ila|i rata-rata (Mean) dar|i data res|idual mendekat|i nol  sementara 
n|ila|i standar dev|ias|inya (Std. Dev.) mendekat|i satu (0.989), dengan total 94 sampel (N). Seluruh has|il |in|i menegaskan 
bahwa data yang d|igunakan untuk mengukur var|iabel k|inerja karyawan telah memenuh|i asums|i normal|itas dalam 
anal|is|is regres|i. Selanjutnya, uj|i |in|i juga d|idukung oleh anal|is|is penyebaran data pada P-P plot. 
 
  Uj|i Mult|ikol|ineart|ias 

Tabel 2 

Coeff|ic|ientsa 

Model Coll|inear |ity Stat|ist|ics 

Tolerance V|IF 

1 
Pengembangan SDM .791 1.264 

Employee Engagement .791 1.264 
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a. Dependent Var |iable: K|inerja 

Source: Data Olahan Penel|it|i (2025) 

Pada tabel d|iatas menunjukan bahwa n|ila|i Tolerance dar|i var|iabel Pengambangan SDM (X1) sebesar 0,791 
> 0,10 dan n|ila|i V|IF 1.264 < 10, n|ila|i Tolerance dar|i var|iabel Employee Engagement (X2) sebesar 0,791 > 0,10 dan 
n|ila|i V|IF 1.264 < 10, Maka dapat d|inyatakan model uj|i regres|i yang d|igunakan dalam penel|it|ian |in|i menunjukan 
bahwa t|idak terjad|i mult|ikol|in|ier|itas dalam model regres|i. 

 Uj|i Heterokedas|it|itas 

 
Gambar 3 

Source: Data Olahan Penel|it|i (2025) 
Berdasarkan anal|is|is v|isual dar |i graf|ik scatterplot, dapat d|ijelaskan bahwa uj|i heteroskedast|is|itas pada 

penel|it|ian |in|i menunjukkan has|il yang ba|ik. Hal |in|i terl|ihat dar|i penyebaran t|it|ik-t|it|ik data yang menyebar secara 
acak dan t|idak membentuk pola tertentu. T|it|ik-t|it|ik tersebut terl|ihat tersebar secara merata, ba|ik d|i atas maupun d|i 
bawah gar|is hor |izontal pada sumbu Regress|ion Student|ized Res|idual d|i angka 0. Kond|is|i |in|i meng|ind|ikas|ikan bahwa 
t|idak terjad|i gejala heteroskedast|is|itas, yang berart|i var|ians dar|i data res|idual bers|ifat konstan. 

 
Has|il Uj|i Heterokedast|itas 

Tabel 3 

Coeff|ic|ientsa 

Model Unstandard|ized 

Coeff|ic|ients 

Standard|ized 

Coeff|ic|ients 

t S|ig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 11.067 2.759  4.011 .000 

Pengembangan SDM -.085 .066 -.144 -1.281 .203 
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Employee 

Engagement 

-.120 .068 -.200 -1.772 .080 

a. Dependent Var|iable: abs_res1 
Source: Data Olahan Penel|it|i (2025) 

Pada tabel d|iatas Menunjukan bahwa n|ila|i S|ig > 0,05 dengan mas|ing-mas|ing n|ila|i S|ig Pengembangan SDM (X1) 
sebesar 0,203 > 0,05, S|ig Employee Engagement (X2) sebesar 0,08 > 0,05. Seh|ingga var|iabel tersebut dapat 
d|inyatakan dalam model uj|i regres|i t|idak d|itemukan kasus heterokedas|it|istas dan model regres|i layak d|igunakan.. 
 
V. KES|IMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan has|il penel|it|ian dan anal|is|is tentang pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manus|ia dan Employee 
Engagement terhadap K|inerja Karyawan d|i PT Perusahaan L|istr|ik Negara (Persero) Un|it Layanan Pelanggan Kota 
Padangs|id|impuan Prov|ins|i Sumatera Utara. Penel|it|ian |in|i menggunakan pendekatan kuant|itat|if deskr|ipt|if dan 
mel|ibatkan 94 responden. Dar|i anal|is|is data, d|itemukan kes|impulan 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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