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ABSTRAK: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara parsial dan
simultan employee engagement dan organizational commitment terhadap kinerja tenaga kesehatan di
Kota Batam. Jenis penelitian ini menggunakan penelitian asosiatif kausal serta metode penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini ialah metode kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
tenaga kesehatan di Kota Batam yang jumlahnya tidak dapat diketahui dengan pasti. Teknik dalam
pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan teknik pengambilan sampel dengan
metode nonprobability sampling dengan teknik accidental sampling. Untuk memperkecil jumlah
populasi yang ada maka peneliti menggunakan rumus zikmund. Adapun jumlah sampel penelitian
yang diambil dalam penelitian ini dibulatkan dari 96 menjadi 100 responden. Dengan penyebaran
kuisioner berfokus yaitu seluruh tenaga kesehatan di Kota Batam. Adapun hasil penelitian
menjelaskan bahwa employee engagement secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
tenaga kesehatan di Kota Batam. Organizational commitment secara parsial berpengaruh signifikan
kinerja tenaga kesehatan di Kota Batam. Employee engagement dan organizational commitment
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan di Kota Batam. nilai
adjusted R square 0,629 dapat disebut koefisien determinasi, hal ini berarti 0,773 (77,3%) kinerja
tenaga kesehatan dapat diperoleh dan di jelaskan oleh employee engagement dan organizational
commitment sedangkan sisanya 22,7% (100% - 77,3% = 37,1%) dijelaskan oleh variabel diluar model
yang tidak diteliti.

Keywords: Employee Engagement, Organizational Commitment, Kinerja, Tenaga
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ABSTRACT: This study aims to determine and analyze the partial and simultaneous effects of
employee engagement and organizational commitment on the performance of health workers in
Batam City. This type of research uses causal associative research and the research method used in
this research is quantitative method. The population in this study is all health workers in Batam City
whose number cannot be known with certainty. The technique in sampling in this study is to use
sampling techniques with nonprobability sampling methods with accidental sampling techniques. To
minimize the number of existing populations, researchers use the Zikmund formula. The number of
research samples taken in this study was rounded up from 96 to 100 respondents. By distributing
questionnaires focusing on all health workers in Batam City. The results of the study explain that
employee engagement partially has a significant effect on the performance of health workers in
Batam City. Organizational commitment partially has a significant effect on the performance of
health workers in Batam City. Employee engagement and organizational commitment simultaneously
have a significant effect on the performance of health workers in Batam City. adjusted R square value
of 0.629 can be called the coefficient of determination, this means that 0.773 (77.3%) of health
worker performance can be obtained and explained by employee engagement and organizational
commitment while the remaining 22.7% (100% - 77.3% = 37.1%) is explained by variables outside
the model that are not studied.

Keywords: Employee Engagement, Organizational Commitment, Performance, Health
Workers Health

A. PENDAHULUAN
Tenaga kesehatan merupakan ujung tombak dalam sistem pelayanan kesehatan di Indonesia.

Berdasarkan data Kementerian Kesehatan, jumlah tenaga kesehatan terus meningkat setiap tahunnya
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seiring dengan upaya pemerintah dalam memperbaiki akses dan mutu layanan kesehatan. Namun,
tantangan yang dihadapi masih cukup besar, mulai dari distribusi tenaga kesehatan yang tidak merata
hingga beban kerja yang tinggi. Sebagian besar tenaga kesehatan terkonsentrasi di kota-kota besar,
sementara daerah terpencil seringkali kekurangan tenaga medis. Selain itu, berbagai tantangan seperti
kesejahteraan tenaga kesehatan, kondisi kerja, serta ketersediaan fasilitas turut memengaruhi kualitas
pelayanan yang diberikan.

Kota Batam, sebagai salah satu kota strategis di Indonesia, memiliki peran penting dalam
mendukung pelayanan kesehatan masyarakat. Dengan statusnya sebagai kawasan perdagangan bebas,
Batam mengalami pertumbuhan ekonomi dan populasi yang signifikan. Hal ini berdampak pada
peningkatan kebutuhan akan tenaga kesehatan yang mampu menangani berbagai permasalahan
kesehatan masyarakat. Meski pemerintah daerah telah melakukan berbagai upaya untuk meningkatkan
jumlah dan kompetensi tenaga kesehatan, tantangan terkait kualitas pelayanan, distribusi tenaga, serta
tingkat kepuasan kerja masih menjadi perhatian.

Fenomena yang sering ditemukan dalam organisasi pelayanan kesehatan adalah adanya
hubungan antara engagement karyawan, komitmen organisasi, dan kinerja. Employee engagement
yang rendah sering kali berdampak negatif pada kualitas pelayanan yang diberikan. Sementara itu,
organizational commitment yang kuat diyakini dapat meningkatkan kinerja tenaga kesehatan, baik
secara individu maupun tim. Penelitian ini bertujuan untuk memahami bagaimana employee
engagement dan organizational commitment memengaruhi kinerja tenaga kesehatan di Kota Batam,
mengingat pentingnya peran tenaga kesehatan dalam meningkatkan kualitas hidup masyarakat.

Kinerja tenaga kesehatan merupakan perihal utama keberhasilan pelayanan kesehatan. Kinerja
dapat diukur dari berbagai aspek, seperti produktivitas, kualitas pelayanan, kepatuhan terhadap
standar kerja, serta kepuasan pasien. Kinerja yang optimal memerlukan kombinasi antara kompetensi
individu, dukungan organisasi, dan lingkungan kerja yang kondusif (Paul & Bommu, 2024; Umrani et
al., 2024; Roni et al., 2024). Namun, dalam praktiknya, banyak tenaga kesehatan menghadapi kendala
seperti beban kerja yang tinggi, tekanan psikologis, dan kurangnya penghargaan, yang pada akhirnya
memengaruhi performa mereka. Di Kota Batam, tantangan terkait kinerja tenaga kesehatan mencakup
tekanan kerja yang meningkat akibat tingginya jumlah pasien, keterbatasan fasilitas medis, dan
distribusi tenaga kesehatan yang tidak merata. Selain itu, kurangnya pelatihan berkelanjutan dan
insentif yang tidak memadai juga turut menjadi faktor yang memengaruhi motivasi dan produktivitas
tenaga kesehatan. Fenomena ini mengindikasikan perlunya strategi yang lebih efektif untuk
meningkatkan kinerja tenaga kesehatan di kota ini.

Employee engagement mengacu pada keterlibatan emosional, komitmen, dan antusiasme
karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi tempat mereka bekerja (Hafeez et al., 2024; Devaraju,
2024). Tenaga kesehatan yang memiliki tingkat engagement tinggi cenderung menunjukkan dedikasi
yang lebih besar, sikap proaktif, dan keinginan untuk memberikan pelayanan terbaik kepada pasien.
Faktor-faktor yang memengaruhi engagement meliputi kepemimpinan yang inspiratif, lingkungan
kerja yang suportif, serta keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Di Kota Batam,
rendahnya employee engagement di kalangan tenaga kesehatan sering dikaitkan dengan tingginya
beban kerja, kurangnya pengakuan atas prestasi, dan minimnya komunikasi antara manajemen dan
staf. Kondisi ini dapat mengarah pada penurunan semangat kerja, peningkatan tingkat turnover, dan
dampak negatif pada kualitas pelayanan kesehatan. Oleh karena itu, penting untuk mengidentifikasi
faktor-faktor yang dapat meningkatkan engagement tenaga kesehatan di Kota Batam.

Organizational commitment adalah tingkat kesetiaan karyawan terhadap organisasi, yang
mencerminkan sejauh mana mereka bersedia berkontribusi dan tetap bekerja di organisasi tersebut
(Chaudhary et al., 2023; Vuong et al., 2022). Komitmen ini terdiri dari tiga komponen utama, yaitu
komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif. Komitmen yang tinggi dapat mendorong tenaga
kesehatan untuk memberikan kinerja terbaik, bahkan di bawah tekanan (Dorta-Afonso et al., 2021;
Hasan et al., 2021). Faktor-faktor seperti budaya organisasi, hubungan kerja yang harmonis, dan
kesempatan untuk berkembang memengaruhi tingkat komitmen ini. Fenomena rendahnya
organizational commitment di kalangan tenaga kesehatan di Kota Batam sering kali dipengaruhi oleh
ketidakpuasan terhadap sistem manajemen, kurangnya peluang pengembangan karier, dan rendahnya
tingkat kesejahteraan. Hal ini tidak hanya berdampak pada retensi karyawan, tetapi juga pada kualitas
pelayanan yang diberikan. Untuk meningkatkan komitmen organisasi, diperlukan pendekatan yang
holistik, termasuk perbaikan kebijakan internal dan peningkatan kesejahteraan tenaga kesehatan.
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Berdasarkan pembahasan di atas, dapat disimpulkan bahwa employee engagement dan
organizational commitment merupakan faktor penting yang memengaruhi kinerja tenaga kesehatan.
Di Kota Batam, permasalahan seperti rendahnya engagement dan komitmen organisasi menjadi
tantangan yang memerlukan perhatian serius. Dengan memahami hubungan antara variabel-variabel
tersebut, diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi dalam merancang strategi untuk
meningkatkan kinerja tenaga kesehatan, sehingga mampu memberikan layanan yang lebih baik bagi
masyarakat.

B. TINJAUAN PUSTAKA
1. Kinerja Tenaga Kesehatan (Y)

Tenaga kesehatan adalah individu yang berdedikasi untuk memberikan pelayanan kesehatan
kepada masyarakat, baik melalui pencegahan penyakit, perawatan pasien, maupun upaya peningkatan
kesehatan (Rowe et al., 2018; Kambarami et al., 2016). Mereka bekerja sebagai garda terdepan dalam
menjaga kesejahteraan masyarakat, melibatkan diri secara langsung dalam upaya mempromosikan
pola hidup sehat (John et al., 2019; Krijgsheld et al., 2022). Tenaga kesehatan mencakup berbagai
profesi, seperti dokter, perawat, bidan, apoteker, dan tenaga medis lainnya yang bertugas untuk
memastikan akses layanan kesehatan tersedia bagi semua kalangan. Mereka memainkan peran penting
dalam sistem kesehatan, baik di rumah sakit, klinik, maupun komunitas. Kinerja tenaga kesehatan
adalah hasil kerja yang dicapai oleh tenaga kesehatan dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya sesuai standar profesi, aturan, dan target organisasi kesehatan (Nowrouzi-Kia et al., 2022;
LeBan et al., 2021). Kinerja ini mencerminkan upaya tenaga kesehatan dalam memberikan pelayanan
terbaik kepada pasien, melibatkan kecepatan, ketepatan, dan ketulusan dalam bertindak. inerja tenaga
kesehatan adalah bagaimana tenaga medis memberikan layanan yang profesional, penuh empati, dan
memprioritaskan kesejahteraan pasien (Kitsios & Kamariotou, 2021; Mboera et al., 2021; Chowdhury
et al., 2021). Hal ini mencakup kecepatan dalam merespons kebutuhan pasien, memberikan
penjelasan yang jelas, serta menjaga hubungan baik selama proses perawatan.

2. Employee Engagement (X1)
Employee engagement adalah tingkat keterlibatan emosional dan profesional seorang

karyawan terhadap pekerjaannya, perusahaan, dan visi organisasi (Chanana & Sangeeta, 2021; Byrne,
2022). Karyawan yang terlibat secara mendalam cenderung memiliki rasa kepemilikan yang tinggi
terhadap tugas yang mereka kerjakan, sehingga mereka bekerja bukan hanya karena kewajiban tetapi
juga karena antusiasme untuk mencapai tujuan perusahaan (Saks, 2022; Satata, 2021). Employee
engagement adalah energi yang muncul ketika karyawan merasa termotivasi secara intrinsik untuk
bekerja lebih baik (Sutanto et al., 2023; Riyanto et al., 2021). Energi ini muncul dari kombinasi antara
rasa dihargai, tantangan kerja yang memadai, dan kepuasan pribadi dalam mencapai hasil.
Keterlibatan karyawan juga mencerminkan sejauh mana mereka merasa terhubung secara personal
dengan nilai-nilai, visi, dan misi perusahaan (Bridger, 2022; Burnett & Lisk, 2021). Koneksi ini
menjadi landasan penting yang mendorong loyalitas dan dedikasi yang berkelanjutan. Employee
engagement adalah proses berkelanjutan yang melibatkan usaha untuk membangun loyalitas
karyawan terhadap organisasi (Abrahams et al., 2024; Juba, 2024; Kwon et al., 2024). Melalui
komunikasi yang terbuka, penghargaan, dan peluang pengembangan, perusahaan dapat
mempertahankan tingkat keterlibatan yang tinggi.

3. Organizational Commitment (X2)
Organizational commitment adalah sejauh mana seorang individu merasa terikat secara

emosional, psikologis, dan profesional terhadap organisasi tempat mereka bekerja (Ramli et l., 2024;
Rodríguez-Fernández et al., 2024). Komitmen ini mencerminkan loyalitas karyawan terhadap
organisasi, kesediaan mereka untuk bekerja keras demi mencapai tujuan bersama, dan keinginan
untuk tetap menjadi bagian dari organisasi dalam jangka panjang (Herrera et al., 2021; Yandi &
Havidz, 2022). Organizational commitment adalah hubungan emosional dan mental antara individu
dan organisasi. Ini melibatkan rasa bangga, keterikatan pribadi, serta keyakinan bahwa organisasi
mendukung kebutuhan dan tujuan pribadi karyawannya (Ahad et al., 2021; Mueller et al., 2024).
Organizational commitment tidak hanya soal kinerja dan loyalitas karyawan, tetapi juga bagaimana
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organisasi menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, inklusif, dan memberdayakan. Dengan
demikian, komitmen ini bersifat timbal balik dan saling mendukung antara karyawan dan organisasi
(Rose et al., 2009; Benkarim & Imbeau, 2021). Organizational commitment sering dipahami melalui
tiga dimensi: komitmen afektif, yang berkaitan dengan keterikatan emosional; komitmen
berkelanjutan, yang didasarkan pada pertimbangan biaya meninggalkan organisasi; dan komitmen
normatif, yang mencerminkan rasa kewajiban moral untuk tetap bertahan di organisasi (Ausat et al.,
2022; Chigeda et al., 2022). Dalam era digital, organizational commitment juga mencakup
kemampuan organisasi untuk memfasilitasi fleksibilitas, kerja jarak jauh, dan pengembangan
teknologi yang relevan. Komitmen karyawan dapat diperkuat melalui keterlibatan mereka dalam
inovasi dan pembelajaran berkelanjutan.
4. Kerangka Konseptual

Kerangka teori djelaskan sebagai landasan konseptual untuk menjawab masalah penelitian,
penyusunan kerangka tidak dapat dilepaskan dari upaya tinjauan litreratur atas hasil penelitian
sebelumnya (Situmorang, 2024).

a. Hubungan Employee Engagement Terhadap Kinerja
Hubungan antara employee engagement dengan kinerja tenaga kesehatan adalah topik yang

penting dalam dunia kerja, khususnya di sektor kesehatan yang menuntut dedikasi tinggi. Employee
engagement merujuk pada keterlibatan emosional, mental, dan fisik seorang karyawan dalam
pekerjaannya. Ketika tenaga kesehatan memiliki tingkat engagement yang tinggi, mereka cenderung
lebih termotivasi, proaktif, dan berkomitmen dalam menjalankan tugas. Dalam konteks tenaga
kesehatan, ini dapat terlihat dari bagaimana mereka memberikan pelayanan yang berkualitas, menjaga
hubungan yang baik dengan pasien, serta mampu bekerja efektif meskipun berada dalam situasi yang
penuh tekanan.

Kinerja tenaga kesehatan yang baik tidak hanya ditentukan oleh kompetensi teknis, tetapi juga
oleh faktor psikologis seperti kepuasan kerja, rasa memiliki terhadap organisasi, dan dukungan dari
lingkungan kerja. Jika tenaga kesehatan merasa dihargai, memiliki tujuan yang jelas, dan
mendapatkan dukungan yang memadai dari pimpinan maupun rekan kerja, mereka lebih mungkin
untuk memberikan kontribusi terbaik mereka. Sebaliknya, rendahnya engagement dapat mengarah
pada burnout, tingkat absensi tinggi, atau bahkan penurunan kualitas pelayanan. Oleh karena itu,
organisasi kesehatan perlu fokus pada strategi yang meningkatkan employee engagement, seperti
memberikan pelatihan, penghargaan, serta menciptakan budaya kerja yang positif, guna mendukung
kinerja optimal tenaga kesehatan dan memastikan kualitas layanan kesehatan tetap terjaga.

b. Hubungan Organizational Commitment Terhadap Keputusan Kinerja
Organizational commitment adalah tingkat keterikatan emosional, identifikasi, dan loyalitas

karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Komitmen ini memiliki peran penting dalam
memengaruhi keputusan kinerja seseorang di tempat kerja. Ketika karyawan memiliki komitmen yang
tinggi, mereka cenderung lebih termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi, bekerja dengan penuh
dedikasi, dan menunjukkan hasil kerja yang lebih baik. Hubungan antara komitmen organisasi dan
kinerja dapat dijelaskan melalui tiga dimensi utama: komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif.
Komitmen afektif mencerminkan keterikatan emosional yang membuat karyawan merasa nyaman dan
bangga menjadi bagian dari organisasi. Ketika dimensi ini kuat, karyawan akan bekerja sepenuh hati
dan memberikan kontribusi terbaik mereka.

Sementara itu, komitmen berkelanjutan lebih berfokus pada pertimbangan rasional, seperti
manfaat finansial atau stabilitas yang diperoleh dengan tetap berada di organisasi. Terakhir, komitmen
normatif melibatkan rasa tanggung jawab moral untuk tetap setia kepada perusahaan. Ketiga dimensi
ini secara sinergis memengaruhi bagaimana seseorang membuat keputusan dalam menjalankan
tugasnya. Dengan komitmen yang tinggi, karyawan cenderung memiliki inisiatif, mampu
menyelesaikan masalah secara efektif, dan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja keseluruhan
organisasi. Sebaliknya, rendahnya komitmen dapat mengakibatkan penurunan motivasi dan
produktivitas.

c. Hubungan Employee Engagement dan Organizational Commitment Terhadap Kinerja
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Employee engagement dan organizational commitment memiliki peranan penting terhadap
kinerja tenaga kesehatan. Employee engagement mengacu pada sejauh mana karyawan merasa terlibat
secara emosional, memiliki rasa kepemilikan, serta antusias terhadap pekerjaan mereka. Dalam
konteks tenaga kesehatan, engagement yang tinggi dapat tercermin melalui semangat kerja, komitmen
terhadap pasien, serta inisiatif untuk memberikan layanan terbaik. Hal ini penting mengingat tenaga
kesehatan berada di garis depan pelayanan yang berdampak langsung pada kesejahteraan masyarakat.

Sementara itu, organizational commitment mencerminkan loyalitas tenaga kesehatan terhadap
organisasi tempat mereka bekerja, baik rumah sakit maupun klinik. Komitmen yang kuat akan
mendorong karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi, bahkan di tengah tantangan berat seperti
beban kerja tinggi atau tekanan emosional. Dengan memiliki tenaga kesehatan yang memiliki
komitmen tinggi, organisasi dapat menjaga stabilitas dan kualitas layanan.

Keterlibatan karyawan (engagement) dan komitmen organisasi yang kuat seringkali saling
mendukung dalam menciptakan kinerja yang optimal. Tenaga kesehatan yang merasa didukung oleh
organisasi melalui pelatihan, penghargaan, dan lingkungan kerja yang positif cenderung memiliki
tingkat kepuasan kerja yang tinggi, yang berdampak langsung pada kualitas pelayanan mereka. Oleh
karena itu, meningkatkan kedua aspek ini menjadi strategi penting untuk mencapai kinerja yang
unggul dalam sektor kesehatan.

Gambar 1. Kerangka Konseptual
Sumber: oleh peneliti (2025)

5. Hipotesis Penelitian
Hipotesis ialah kesimpulan sementara yang diperoleh dari penyusunan kerangka pikiran

berupa proposisi deduksi, merumuskan hipotesis berarti membentuk proposisi yang sesuai dengan
kemungkinan-kemungkinannya serta tingkat kebenarannya (Situmorang, 2017). Adapun hipotesis
dalam penelitian diantaranya sebagai berikut:

a. Employee Engagement secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga
kesehatan di Kota Batam?

b. Organizational commitment secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga
kesehatan di Kota Batam?

c. Employee Engagement dan organizational commitment secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan di Kota Batam?

C. METODOLOGI PENELITIAN
1. Jenis Dan Metode Penelitian

Jenis penelitian ini menggunakan penelitian asosiatif kausal. Penelitian asosiatif kausal ialah
penelitian yang bertujuan untuk dapat mengetahui hubungan dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2021).
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini ialah metode kuantitatif. Metode kuantitatif
dijelaskan sebagai metode penelitian yang didasarkan pada filsafat statistic, digunakan untuk meneliti
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan statistic penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif/statistic, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono,
2021).

Employee
Engagement (X1)

Organizational
Commitment (X2)

Kinerja Tenaga
Kesehatan (Y)
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2. Lokasi Dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan pada tenaga kesehatan di Kota Batam. Waktu penelitian dilakukan

secara bertahap dimulai dari bulan November 2024 – Januari 2024.

3. Populasi Dan Sampel
Menurut Sugiyono (2021), menjelaskan bahwa populasi ialah wilayah generalisasi yang

terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh tenaga kesehatan di Kota Batam yang jumlahnya tidak dapat diketahui dengan pasti

Menurut Malhotra et al., (2017), menjelaskan bahwa sampel adalah sub kelompok elemen
populasi yang terpilih untuk berpartisipasi dalam sebuah penelitian. Bila populasi besar dan peneliti
tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi misalnya karena keterbatasan data, tenaga,
dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel dari populasi tersebut, kesimpulan yang
dipelajari dari sampel tersebut akan dapat diberlakukan untuk populasi.

Teknik dalam pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan teknik
pengambilan sampel dengan metode nonprobability sampling dengan teknik accidental sampling.
Accidental sampling ialah sebagai metode yang melibatkan pengambilan sampel dari individu yang
paling mudah dijangkau (Sekaran & Bougie, 2018). Untuk mengetahui jumlah sampel dengan total
populasi tidak diketahui maka peneliti menggunakan rumus zikmund, dengan perhitungan sebagai
berikut:

N = Jumlah.sampel
Z = Nilai yang distandarisasi
S = Standar deviasi
E = Standar error/taraf kesalahan

N= ��
�

2

Dengan demikian besarnya ukuran sampel yang diperlukan pada taraf kepercayaan 95% dan
standard error sebesar 1% adalah sebagai berikut:

N = ( (�,��)(�,��)
�,��

)2= 96,04

Adapun jumlah sampel penelitian yang diambil dalam penelitian ini dibulatkan dari 96
menjadi 100 responden. Dengan penyebaran kuisioner berfokus yaitu seluruh tenaga kesehatan yang
ada di Kota Batam.

4. Teknik Pengumpulan Data
Kelengkapan data akan mempengaruhi kualitas yang dianalisis oleh karenanya data akan

berdampak pada ketepatan keputusan yang diambil, (Situmorang, 2017). Cara pengumpulan data
dilakukan dengan:

1. Kuesioner, kuesioner adalah angket yang disusun secara terstruktur guna mendapatkan data
yang akurat berupa tanggapan langsung dari responden.

5. Teknik Analisis Data
Uji Validitas dan Reliabilitas

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Employee Engagement (X1), Organizational Commitment (X2) dan
Kinerja Tenaga Kesehatan (Y)

Item
Statement

Corrected Item Total
Correlation

Information

X1.1 0,677 Valid
X1.2 0,663 Valid
X1.3 0,638 Valid
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Item
Statement

Corrected Item Total
Correlation

Information

X1.4 0,686 Valid
X1.5 0,672 Valid
X1.6 0,658 Valid
X1.7 0,635 Valid
X2.1 0,642 Valid
X2.2 0,625 Valid
X2.3 0,641 Valid
X2.4 0,657 Valid
X2.5 0,664 Valid
X2.6 0,621 Valid
X2.7 0,623 Valid
Y.1 0,637 Valid
Y.2 0,685 Valid
Y.3 0,630 Valid
Y.4 0,644 Valid
Y.5 0,667 Valid
Y.6 0,622 Valid
Y.7 0,687 Valid

Sumber: Hasil output data SPSS Versi. 25 (2025)

Berdasarkan Tabel 1. di atas diketahui hasil uji statistic validitas pada variabel
employee engagement, organizational commitment dan kinerja tenaga kesehatan bahwa nilai
corrected item total correlation untuk seluruh item pernyataan memiliki nilai > 0,30, maka
disimpulkan hasil data penelitian pada setiap item pernyataan yang tersedia ialah valid/sah.

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Employee Engagement (X1), Organizational Commitment (X2) dan
Kinerja Tenaga Kesehatan (Y)

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha
N of Items

.862 7

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha
N of Items

.835 7

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha
N of Items

.871 7
Sumber: Hasil output data SPSS Versi. 25 (2025)

Berdasarkan Tabel 2. di atas diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha untuk seluruh variabel
penelitian adalah > 0,60 maka dapat dikatakan hasil uji reliabilitas keseluruhan variabel handal
(reliabel).

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
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Menurut Ghozali (2017) uji normalitas bertujuana pakah dalam model regresi variabel dependen dan
variabel independen mempunyai kontribusi atau tidak. Model regresi yang baik adalah data distribusi
normal atau mendekati normal.

Uji Multikolienaritas
Pengujian multikolinearitas dilihat dari besaran VIF (Variance Inflation Factor) dan tolerance.
Tolerance mengukur variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen
lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF = 1/tolerance).
Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance >
0,01atau sama dengan nilai VIF < 10.

Uji Regresi Linear Berganda
Model data dipakai untuk mengetahui besarnya pengaruh employee engagement, dan organizational
commitment terhadap kinerja tenaga kesehatan di Kota Batam. Model persamaannya adalah sebagai
berikut: Y = α + ß1X1 + ß2X2 + e

Uji Parsial (Uji-t)
Uji parsial menunjukkan seberapa jauh variabel bebas (employee engagement dan organizational
commitment) berpengaruh secara parsial terhadap variabel terikat (kinerja tenaga kesehatan).

Uji Simultan (Uji-F)
Uji simultan dijelaskan untuk mengetahui hubungan secara simultan antara variabel employee
engagement dan organizational commitment terhadap kinerja tenaga kesehatan di Kota Batam.

Uji Determinasi (R2)
Menurut Ghozali (2017) koefisien determinasi (R2) ialah alat untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah
antara nol atau satu.

D. HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Hasil Uji Normalitas

Tabel 3. Hasil Uji Kolmogorove-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
d Residual

N 100

Normal Parametersa,b Mean 0E-7
Std. Deviation 2.85436562

Most Extreme
Differences

Absolute .078
Positive .059
Negative -.078

Kolmogorov-Smirnov Z .779
Asymp. Sig. (2-tailed) .601
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Sumber: Hasil output data SPSS Versi. 25 (2025)

Berdasarkan Tabel 3. di atas diketahui bahwa hasil uji kolmogorove-smirnov memiliki nilai
signifikasi sebesar 0,601 > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang di uji berdistribusi
normal.

2. Hasil Uji Heteroskedasitistas
Tabel 4. Hasil Uji Gletsjer Heteroskedasitistas
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Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) ,313 1,874 ,128 ,751

Employee
Engagement

,071 ,087 ,170 1,317 ,610

Organizational
Commitment

,083 ,076 ,086 1,239 ,534

a. Dependent Variable: ABS_RES
Sumber: Hasil output data SPSS Versi. 25 (2025)

Berdasarkan Tabel 4. di atas hasil uji Glejser di atas, nilai signifikansi dari ketiga variabel
independen tersebut > dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. dari
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas.

3. Hasil Uji Multikolienaritas
Tabel 5. Hasil Uji Multikolienaritas

Coefficientsa
Model Unstandardize

d Coefficients
Standardize

d
Coefficients

t Sig. Correlations Collinearity
Statistics

B Std.
Error

Beta Zero-
order

Partial Part Toleranc
e

VIF

1

(Constant) 1.783 2.771 .697 .487
Employee
Engagement .621 .184 .428 6.143 .000 .673 .616 .425 .637 1.373

Organization
al
Commitment

.376 .108 .381 3.374 .001 .522 .556 .337 .637 1.373

a. Dependent Variable: Kinerja Tenaga Kesehatan
Sumber: Hasil output data SPSS Versi. 25 (2025)

Berdasarkan Tabel 5. diketahui bahwa hasil uji multikolinearitas untuk variabel employee
engagement (X1), organizational commitment (X2) memiliki nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10
maka penelitian ini dinyatakan terbebas dari masalah multikolinearitas.

4. Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Tabel 6. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficientsa
Model Unstandardize

d Coefficients
Standardize

d
Coefficients

t Sig. Correlations Collinearity
Statistics

B Std.
Error

Beta Zero-
order

Partial Part Toleranc
e

VIF

1

(Constant) 1.783 2.771 .697 .487
Employee
Engagement .621 .184 .428 6.143 .000 .673 .616 .425 .637 1.373

Organization
al
Commitment

.376 .108 .381 3.374 .001 .522 .556 .337 .637 1.373
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a. Dependent Variable: Kinerja Tenaga Kesehatan
Sumber: Hasil output data SPSS Versi. 25 (2025)

a. Konstanta α = 1,783
Dari konstanta α = 1,783 dapat diketahui bahwa employee engagement dan organizational
commitment tidak meningkat atau bernilai 0 (nol) maka kinerja tenaga kesehatan sebesar
1.783 satuan.

b. β1 = 0,621
Jika ada kebijakan terhadap employee engagement naik satu satuan maka kinerja tenaga
kesehatan naik sebesar 0,621 satuan.

c. β2 = 0,376
Jika ada kebijakan terhadap organizational commitment naik satu satuan maka kinerja tenaga
kesehatan naik sebesar 0,376 satuan.

5. Hasil Uji Parsial (Uji-t)
Tabel 7. Hasil Uji Parsial (Uji-t)

Coefficientsa
Model Unstandardize

d Coefficients
Standardize

d
Coefficients

t Sig. Correlations Collinearity
Statistics

B Std.
Error

Beta Zero-
order

Partial Part Toleranc
e

VIF

1

(Constant) 1.783 2.771 .697 .487
Employee
Engagement .621 .184 .428 6.143 .000 .673 .616 .425 .637 1.373

Organization
al
Commitment

.376 .108 .381 3.374 .001 .522 .556 .337 .637 1.373

a. Dependent Variable: Kinerja Tenaga Kesehatan
Sumber: Hasil output data SPSS Versi. 25 (2025)

a. Pengaruh employee engagement terhadap kinerja tenaga kesehatan, dengan nilai t-hitung
employee engagement sebesar 6,143 > 1,66 (n-k =100-3= 97 pada 0,05/5%) dan signifikan
0,000 < 0,05, sehingga Ha diterima dan Ho ditolak, maka employee engagement secara parsial
berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan. (Hipotesis 1 diterima).

b. Pengaruh organizational commitment terhadap kinerja tenaga kesehatan, dengan nilai t-hitung
organizational commitment sebesar 3,374 > 1,66 (n-k =100-3= 97 pada 0,05/5%) dan
signifikan 0,001 < 0,05, sehingga Ha diterima dan Ho ditolak, maka organizational
commitment secara parsial berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja tenaga kesehatan.
(Hipotesis 2 diterima).

6. Hasil Uji Simultan (Uji-F)
Tabel 8. Hasil Uji Simultan (Uji-F)

ANOVAa

Model Sum of
Squares

df Mean Square F Sig.

1
Regression 1372.415 2 613.736 73.183 .000b
Residual 875.671 97 7.785
Total 2471.000 99

a. Dependent Variable: Kinerja tenaga kesehatan
b. Predictors: (Constant), employee engagement, organizational commitment
Sumber: Hasil output data SPSS Versi. 25 (2025)
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Berdasarkan Tabel 8. di atas diketahui nilai uji F menghasilkan F-hitung 73.183 > F-tabel
2,70 (n-k-1 pada k = 100-3-1= 96 pada 3) dan signifikansi 0,000 < 0,05 sehingga Ha diterima dan Ho
ditolak, artinya employee engagement dan organizational commitment secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja tenaga kesehatan. Sehingga hipotesis (H3) sebelumnya diterima.

7. Hasil Uji Determinasi
Tabel 9. Hasil Uji Determinasi

Model Summaryb

Model R R Square
Adjusted R
Square

Std. Error of
the Estimate

1 ,727a ,785 ,773 4,225
a. Predictors: (Constant), employee engagement, organizational
commitment
b. Dependent Variable: kinerja tenaga kesehatan

Sumber: Hasil output data SPSS Versi. 25 (2025)

Berdasarkan Tabel 9. di atas diketahui nilai adjusted R square 0,629 dapat disebut koefisien
determinasi, hal ini berarti 0,773 (77,3%) kinerja tenaga kesehatan dapat diperoleh dan di jelaskan
oleh employee engagement dan organizational commitment sedangkan sisanya 22,7% (100% - 77,3%
= 37,1%) dijelaskan oleh variabel diluar model yang tidak diteliti.

E. KESIMPULAN DAN SARAN

1. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan terkait dengan Analisis Employee Engagement

dan Organizational Commitment Terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan Di Kota Batam, dapat diambil
beberapa kesimpulan serta saran lsebagai berikut:

a. Employee engagement secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga
kesehatan di Kota Batam.

b. Organizational commitment secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja tenaga
kesehatan di Kota Batam.

c. Employee engagement dan organizational commitment secara simultan berpengaruh
signifikan kinerja tenaga kesehatan di Kota Batam.

2. SARAN
Berdasarkan hasil kesimpulan di atas maka saran yang dapat diberikan dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut:
a. Berdasarkan hasil uji statistic terkait variabel employee engagement maka dalam ini peneliti

menyarankan peneliti menyarankan beberapa hal yang dapat dijadikan acuan dalam
pengembangan kebijakan dan strategi organisasi. Pertama, penting bagi manajemen fasilitas
kesehatan untuk meningkatkan keterlibatan tenaga kesehatan melalui program-program yang
berfokus pada pengembangan karier, penghargaan atas pencapaian kerja, serta menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi. Program-program ini tidak hanya membantu
meningkatkan motivasi tenaga kesehatan tetapi juga memperkuat rasa memiliki terhadap
organisasi. Kedua, pengelola fasilitas kesehatan disarankan untuk secara rutin mengukur
tingkat employee engagement melalui survei atau evaluasi berkala. Data ini dapat digunakan
untuk mengidentifikasi area yang memerlukan perhatian khusus dan menentukan intervensi
yang tepat. Selain itu, pelibatan langsung tenaga kesehatan dalam proses pengambilan
keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan mereka dapat meningkatkan rasa dihargai dan
memotivasi mereka untuk berkontribusi lebih baik. Ketiga, pelatihan dan pengembangan
keterampilan yang relevan dengan tugas-tugas mereka perlu dioptimalkan. Peningkatan
kompetensi tenaga kesehatan akan berdampak langsung pada kinerja mereka, sekaligus
meningkatkan kepercayaan diri dan kepuasan kerja. Dengan memperhatikan employee
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engagement secara holistik, fasilitas kesehatan di Kota Batam dapat memastikan tenaga
kesehatannya termotivasi untuk memberikan pelayanan yang berkualitas dan berkelanjutan.

b. Berdasarkan hasil uji statistic terkait variabel organizational commitment maka dalam ini
peneliti menyarankan beberapa langkah strategis untuk meningkatkan komitmen organisasi
guna mendorong kinerja yang lebih optimal. Pertama, pihak manajemen fasilitas kesehatan
perlu membangun lingkungan kerja yang mendukung, di mana tenaga kesehatan merasa
dihargai dan didukung dalam menjalankan tugas mereka. Hal ini dapat dilakukan dengan
memberikan penghargaan atas kinerja yang baik, baik berupa penghargaan non-finansial
seperti pengakuan publik maupun insentif finansial.
Kedua, penting bagi organisasi untuk meningkatkan keterlibatan tenaga kesehatan dalam
pengambilan keputusan, terutama yang terkait dengan kebijakan kerja dan operasional.
Melibatkan mereka dalam proses ini akan memberikan rasa memiliki (sense of belonging)
yang lebih besar terhadap organisasi. Selanjutnya, peneliti juga merekomendasikan pelatihan
dan pengembangan profesional secara berkala untuk meningkatkan kompetensi tenaga
kesehatan sekaligus memperkuat loyalitas mereka terhadap organisasi. Peluang untuk
berkembang sering kali menjadi salah satu faktor penting dalam meningkatkan komitmen.
Terakhir, komunikasi yang transparan antara manajemen dan tenaga kesehatan perlu dijaga
agar kepercayaan dapat terus terbangun. Organisasi juga perlu memperhatikan kesejahteraan
emosional tenaga kesehatan dengan menyediakan program pendukung seperti konseling atau
stress management. Dengan langkah-langkah ini, diharapkan komitmen organisasi dapat
ditingkatkan, sehingga berdampak positif pada kinerja tenaga kesehatan di Kota Batam.

c. Berdasarkan hasil uji statistic terkait variabel kinerja tenaga kesehatan maka dalam ini
peneliti menyarankan agar pemerintah daerah dan lembaga kesehatan mengambil langkah-
langkah konkret untuk meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan. Hasil analisis
menunjukkan adanya variasi yang signifikan dalam kinerja tenaga kesehatan, baik dalam hal
profesionalisme, keterampilan teknis, maupun komunikasi dengan pasien. Oleh karena itu,
salah satu rekomendasi utama adalah untuk memperkuat program pelatihan berkelanjutan
bagi tenaga kesehatan, yang tidak hanya fokus pada peningkatan pengetahuan medis, tetapi
juga pada keterampilan interpersonal dan manajerial. Selain itu, penguatan sistem evaluasi
kinerja yang transparan dan berbasis data juga menjadi hal yang sangat penting. Penerapan
teknologi informasi yang memadai dalam memantau kinerja dan memberikan umpan balik
secara real-time dapat menjadi solusi untuk mendorong peningkatan kualitas kerja. Peneliti
juga menyarankan untuk meningkatkan kesejahteraan tenaga kesehatan, karena faktor
motivasi dan kepuasan kerja berperan besar dalam kinerja mereka. Selain itu, kolaborasi
antara tenaga medis dan para pemangku kepentingan lainnya, seperti pemerintah dan
masyarakat, harus terus diperkuat agar tercipta ekosistem kesehatan yang lebih baik di Batam.
Dengan upaya-upaya tersebut, diharapkan kualitas pelayanan kesehatan di Kota Batam dapat
meningkat secara signifikan dan lebih merata.
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