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ABSTRACT 
This study aims to analyze the influence of employee engagement and 

work facilities on employee performance, with job satisfaction serving 

as an intervening variable, at the Secretariat of the North Sulawesi 

Provincial Regional House of Representatives (DPRD). The study employs 

a quantitative approach using the Partial Least Squares-Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) method via SmartPLS 4 software. Data 

were collected through questionnaires distributed to 65 Civil Servants 

(ASN), selected using a total sampling technique. The results indicate 

that employee engagement has a positive and significant effect on job 

satisfaction (β = 0.466; p = 0.000). Work facilities also have a positive 

and significant effect on job satisfaction (β = 0.473; p = 0.000), exerting 

a stronger influence than employee engagement. Furthermore, 

employee engagement has a positive and significant effect on employee 

performance (β = 0.319; p = 0.000). Work facilities have a positive and 

significant effect on employee performance (β = 0.413; p = 0.000), again 

exerting a stronger influence than employee engagement. Job 

satisfaction has a positive and significant effect on employee 

performance (β = 0.458; p = 0.000) and is the variable that exerts the 

greatest direct influence on employee performance. Additionally, job 

satisfaction acts as a complementary mediator for the effect of 

employee engagement on employee performance (β = 0.213; p = 0.000). 

Job satisfaction also acts as a complementary mediator for the effect of 

work facilities on employee performance (β = 0.217; p = 0.000), with an 

indirect effect that is stronger than the indirect effect associated with 

employee engagement. This complementary mediation indicates that 

both the direct effects and the indirect effects mediated by job 

satisfaction are positive and significant. 

 
Keywords: Employee Engagement, Work Facilities, Job Satisfaction, 

Employee Performance 

 
ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Employee 

Engagement dan Fasilitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan 

Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada Sekretariat DPRD 

Provinsi Sulut. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

menggunakan SmartPLS 4. Data diperoleh melalui penyebaran kuesioner 

kepada 65 Pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) yang ditentukan 

menggunakan teknik pengambilan sampel total sampling. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja (β = 0,466; p = 0,000). Fasilitas Kerja 
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (β = 
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0,473; p = 0,000), dengan pengaruh yang lebih besar dibandingkan 

Employee Engagement. Selanjutnya, Employee Engagement berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (β = 0,319; p = 0,000). 

Fasilitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai (β = 0,413; p = 0,000), dengan pengaruh yang lebih besar 

dibandingkan Employee Engagement. Kepuasan Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (β = 0,458; p = 0,000) dan 

merupakan variabel yang memberikan pengaruh langsung terbesar 

terhadap Kinerja Pegawai. Selain itu, Kepuasan Kerja mampu memediasi 

secara komplementer pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja 

Pegawai (β = 0,213; p = 0,000). Kepuasan Kerja juga mampu memediasi 

secara komplementer pengaruh Fasilitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

(β = 0,217; p = 0,000), dengan pengaruh tidak langsung yang lebih besar 

dibandingkan pengaruh tidak langsung Employee Engagement. Mediasi 

komplementer tersebut menunjukkan bahwa pengaruh langsung dan 

pengaruh tidak langsung melalui Kepuasan Kerja sama-sama positif dan 

signifikan. 

Kata Kunci: Employee Engagement, Fasilitas Kerja, Kepuasan Kerja, 

Kinerja Pegawai 

 

 
PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia memiliki peran penting dalam keberhasilan suatu organisasi, 

termasuk organisasi pemerintahan. Pegawai tidak hanya dipandang sebagai tenaga kerja, tetapi 

juga sebagai individu yang memiliki kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang 

dapat dikembangkan untuk mencapai tujuan organisasi. Dalam penyelenggaraan pemerintahan, 

kinerja pegawai menjadi salah satu aspek penting karena berkaitan dengan efektivitas 

pelaksanaan tugas dan pelayanan publik. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan 

berbagai faktor yang dapat mendukung peningkatan kinerja pegawai. 

Salah satu faktor yang berkaitan dengan kinerja adalah Employee Engagement. Employee 

Engagement menggambarkan keterlibatan emosional dan keterikatan pegawai terhadap 

pekerjaan maupun organisasi. Pegawai dengan tingkat keterikatan yang tinggi cenderung 

menunjukkan semangat, dedikasi, dan fokus dalam menyelesaikan pekerjaannya. Permasalahan 

Employee Engagement juga menjadi perhatian secara global. Berdasarkan State of the Global 

Workplace 2026 yang diterbitkan Gallup, tingkat Employee Engagement global pada tahun 2025 

menurun menjadi sekitar 20%, yang merupakan tingkat terendah sejak tahun 2020. Kondisi 

tersebut menunjukkan bahwa keterlibatan pegawai masih menjadi tantangan dalam dunia kerja 

dan memiliki konsekuensi terhadap produktivitas serta kinerja organisasi. 

Selain Employee Engagement, fasilitas kerja merupakan faktor yang dapat mendukung 

pelaksanaan pekerjaan pegawai. Fasilitas kerja mencakup sarana dan prasarana yang digunakan 

untuk menunjang kelancaran pekerjaan, sehingga ketersediaan fasilitas yang sesuai kebutuhan, 

mudah digunakan, dan mampu mempercepat proses kerja dapat membantu pegawai 

menyelesaikan tugas secara lebih efektif dan efisien. Dengan demikian, fasilitas kerja tidak hanya 

berkaitan dengan aspek fisik, tetapi juga dapat memberikan kemudahan dan kenyamanan dalam 

pelaksanaan pekerjaan. 

Hubungan antara Employee Engagement dan fasilitas kerja dengan kinerja pegawai juga 

dapat dijelaskan melalui kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan kondisi psikologis yang 

menunjukkan perasaan positif pegawai terhadap pekerjaannya. Pegawai yang memiliki 

keterikatan terhadap pekerjaan serta memperoleh dukungan fasilitas yang memadai dapat 

merasakan pengalaman kerja yang lebih positif, sehingga meningkatkan kepuasan kerja. 
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Selanjutnya, kepuasan tersebut dapat mendorong pegawai untuk melaksanakan pekerjaan dengan 

lebih baik. Oleh karena itu, dalam penelitian ini kepuasan kerja ditempatkan sebagai variabel 

intervening yang menjelaskan mekanisme pengaruh Employee Engagement dan fasilitas kerja 

terhadap kinerja pegawai. 

Hubungan tersebut sejalan dengan Social Exchange Theory yang dikemukakan Blau (1964). 

Teori ini menjelaskan bahwa hubungan antara individu dan organisasi didasarkan pada prinsip 

pertukaran sosial dan timbal balik. Ketika organisasi memberikan dukungan berupa keterlibatan 

kerja yang baik serta fasilitas yang mendukung pelaksanaan tugas, pegawai dapat memberikan 

respons positif melalui peningkatan kepuasan dan kinerja. 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Employee Engagement dan kepuasan kerja 

memiliki hubungan dengan kinerja pegawai. Namun, hasil penelitian mengenai pengaruh 

beberapa variabel tersebut masih menunjukkan perbedaan. Haedar et al. (2021), misalnya, 

menunjukkan bahwa Employee Engagement belum berpengaruh signifikan terhadap kinerja, 

sedangkan Gentari et al. (2023) menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan. Perbedaan hasil 

juga ditemukan pada penelitian mengenai fasilitas kerja. Mulyadi et al. (2022) menemukan 

adanya pengaruh signifikan fasilitas kerja terhadap kinerja, sedangkan Hidayat et al. (2022) 

menunjukkan hasil yang berbeda. Perbedaan temuan tersebut menunjukkan perlunya penelitian 

lebih lanjut dengan menguji Employee Engagement dan fasilitas kerja secara bersama-sama serta 

menempatkan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

Employee Engagement dan fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sulawesi Utara. Penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam menjelaskan mekanisme hubungan antara 

keterikatan pegawai, fasilitas kerja, kepuasan kerja, dan kinerja dalam konteks organisasi sektor 

publik. 

TINJAUAN PUSTAKA 

Employee Engagement 

Employee Engagement adalah keterlibatan mental dan emosional pegawai yang 

membuatnya lebih termotivasi terhadap tujuan bersama serta lebih terlibat dalam pengambilan 

keputusan dan pemecahan masalah (Kaswan 2021:53). 

Fasilitas Kerja 

Fasilitas kerja adalah sarana fisik yang digunakan untuk mendukung aktivitas operasional 

dan memberikan manfaat jangka panjang (Manullang et al 2022:14). 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah perasaan individu terhadap pekerjaannya, baik berupa rasa suka 

maupun tidak suka terhadap pekerjaan yang dijalani (Spector 1997:12). 

Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah hasil kerja pegawai dalam melaksanakan tugas untuk mencapai tujuan 

organisasi (Sedarmayanti 2011 dalam Yohanis et al., 2024:135). 

METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif 

kausal. Menurut Sugiyono (2013), penelitian kuantitatif digunakan untuk meneliti populasi atau 

sampel tertentu dengan pengumpulan dan analisis data secara statistik untuk menguji hipotesis. 

Penelitian asosiatif kausal digunakan untuk menganalisis hubungan sebab-akibat antara variabel 
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independen dan variabel dependen. Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Aparatur Sipil 

Negara (ASN) pada Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Sulut yang berjumlah 65 orang. Teknik 

pengambilan sampel menggunakan total sampling (sensus), yaitu seluruh anggota populasi 

dijadikan sampel, sehingga jumlah sampel penelitian sebanyak 65 responden. 

Data yang digunakan merupakan data primer yang diperoleh secara langsung dari 

responden. Data dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling berbasis Partial Least 

Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 4. Analisis dilakukan melalui 

pengujian outer model untuk menilai validitas dan reliabilitas konstruk, serta inner model untuk 

menguji hubungan antarvariabel. Pengujian meliputi Convergent Validity, Discriminant Validity, 

Composite Reliability, Cronbach's Alpha, R-Square, Predictive Relevance (Q²), Path Coefficient, 

VIF, serta pengujian hipotesis melalui direct effect dan indirect effect. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Outer model bertujuan untuk mengukur hubungan antara variabel laten (konstruk) dengan 

indikator penelitian. Pengujian ini bertujuan untuk memastikan bahwa setiap indikator valid dan 

reliabel dalam mengukur variabel yang diteliti. Tahapan pengujian outer model meliputi 

convergent validity, discriminant validity, composite reliability, dan cronbach’s alpha. 

Convergent Validity 

Convergent validity digunakan untuk menilai tingkat hubungan antara indikator dengan 

konstruknya. Hair et al., (2021) dalam (Yamin 2025:14-15) menyatakan bahwa indikator dinyatakan 

memenuhi validitas konvergen jika memiliki nilai outer loading ≥ 0,70 dan Average Variance 

Extracted (AVE) ≥ 0,50. 

Tabel 1. Nilai Outer Loading 

Variabel Indikator Outer 

Loading 

Keterangan 

Employee 
Engagement 

EE1 0,867 Valid 

(EE) EE2 0,817 Valid 
 EE3 0,922 Valid 
 EE4 0,927 Valid 
 EE5 0,775 Valid 
 EE6 0,815 Valid 

Fasilitas Kerja 
(FK) 

FK1 0,835 Valid 

FK2 0,824 Valid 
 FK3 0,795 Valid 
 FK4 0,865 Valid 
 FK5 0,829 Valid 
 FK6 0,878 Valid 
 FK7 0,830 Valid 
 FK8 0,838 Valid 
 FK8 0,908 Valid 
 FK10 0,778 Valid 

Kepuasan Kerja 

(KK) 

KK1 0,850 Valid 

KK2 0,854 Valid 
 KK3 0,891 Valid 
 KK4 0,772 Valid 
 KK5 0,747 Valid 
 KK6 0,886 Valid 
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 KK7 0,831 Valid 
 KK8 0,856 Valid 
 KK9 0,869 Valid 
 KK10 0,884 Valid 

Kinerja Pegawai 
(KP) 

KP1 0,880 Valid 

KP2 0,833 Valid 
 KP3 0,885 Valid 
 KP4 0,911 Valid 
 KP5 0,892 Valid 
 KP6 0,890 Valid 
 KP7 0,895 Valid 
 KP8 0,919 Valid 

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0 

 
Berdasarkan Tabel 1, diketahui bahwa seluruh item yang mewakili masing-masing indikator 

memiliki nilai Outer Loading > 0,70. Dengan demikian, seluruh indikator dinyatakan valid dan 

layak digunakan dalam penelitian sehingga dapat dilanjutkan ke tahap analisis berikutnya. 

Tabel 2. Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance 

Extracted (AVE) 

Keterangan 

Employee Engagement 0,732 Valid 

Fasilitas Kerja 0,704 Valid 

Kepuasan Kerja 0,714 Valid 

Kinerja Pegawai 0,789 Valid 

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 2, menunjukkan bahwa nilai AVE di atas 0,50, yaitu Employee 

Engagement (0,732), Fasilitas Kerja (0,704), Kepuasan Kerja (0,714), dan Kinerja Pegawai 

(0,789). Nilai ini menegaskan bahwa masing-masing konstruk mampu menjelaskan rata-rata lebih 

dari 50% varians indikator-indikatornya, Sehingga seluruh indikator layak digunakan pada tahap 

analisis selanjutnya. 

Discriminant Validity 

Discriminant Validity diuji menggunakan metode Cross Loading dan Heterotrait-Monotrait 

Ratio (HTMT). Cross Loading bertujuan untuk memastikan bahwa setiap indikator memiliki nilai 

loading yang lebih tinggi pada konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan konstruk lainnya. 

Sementara itu, nilai HTMT dinyatakan memenuhi validitas diskriminan apabila berada di bawah 

0,90 (Henseler dan Sarstedt dalam Yamin 2023:15). 

Tabel 3. Nilai Cross Loading 
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Indikator Employee 
Engagement 

Fasilitas 
Kerja 

Kepuasan 
Kerja 

Kinerja 
Pegawai 

EE1 0,867 -0,168 0,317 0,356 

EE2 0,817 -0,141 0,277 0,338 

EE3 0,922 -0,027 0,486 0,516 

EE4 0,927 -0,043 0,444 0,494 

EE5 0,775 -0,034 0,255 0,320 

EE6 0,815 0,015 0,362 0,417 

FK1 -0,132 0,835 0,135 0,382 

FK2 -0,030 0,824 0,340 0,442 

FK3 0,044 0,795 0,355 0,533 

FK4 -0,048 0,865 0,379 0,508 

FK5 -0,108 0,829 0,360 0,432 

FK6 -0,010 0,878 0,506 0,610 

FK7 -0,060 0,830 0,290 0,449 

FK8 -0,081 0,838 0,415 0,520 

FK8 -0,148 0,908 0,375 0,479 

FK10 -0,057 0,778 0,396 0,521 

KK1 0,317 0,375 0,850 0,549 

KK2 0,378 0,310 0,854 0,725 

KK3 0,405 0,357 0,891 0,629 

KK4 0,289 0,296 0,772 0,555 

KK5 0,203 0,456 0,747 0,502 

KK6 0,327 0,396 0,886 0,709 

KK7 0,284 0,425 0,831 0,715 

KK8 0,443 0,442 0,856 0,661 

KK9 0,411 0,316 0,869 0,613 

KK10 0,528 0,359 0,884 0,832 

KP1 0,425 0,612 0,701 0,880 

KP2 0,258 0,548 0,743 0,833 

KP3 0,433 0,435 0,669 0,885 

KP4 0,516 0,457 0,724 0,911 

KP5 0,503 0,568 0,642 0,892 

KP6 0,391 0,482 0,696 0,890 

KP7 0,488 0,554 0,705 0,895 

KP8 0,448 0,545 0,650 0,919 

sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0 

Tabel 3, menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki nilai loading tertinggi terhadap 

konstruknya sendiri dibandingkan terhadap konstruk lain, dan seluruh nilai loading terhadap 

konstruk asalnya berada di atas 0,70. Sebagai contoh, indikator EE1 memiliki loading sebesar 0,867 

terhadap Employee Engagement, jauh lebih besar dibandingkan loading-nya terhadap Fasilitas 

Kerja (-0,168), Kepuasan Kerja (0,317), maupun Kinerja Pegawai (0,356). Pola yang sama konsisten 

terjadi pada seluruh indikator lainnya, sehingga kriteria cross loadings terpenuhi. 

Tabel 4. Nilai HTMT 

Hubungan AntarKonstruk Nilai 
HTMT 

Keterangan 

Fasilitas Kerja <-> Employee Engagement 0,121 
Memenuhi 

Syarat 
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Kepuasan Kerja <-> Employee 
Engagement 

0,435 
Memenuhi 

Syarat 

Kepuasan Kerja <-> Fasilitas Kerja 0,445 
Memenuhi 

Syarat 

Kinerja Pegawai <-> Employee 

Engagement 
0,502 

Memenuhi 

Syarat 

Kinerja Pegawai <-> Fasilitas Kerja 0,605 
Memenuhi 

Syarat 

Kinerja Pegawai <-> Kepuasan Kerja 0,802 
Memenuhi 

Syarat 

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 4, menunjukkan bahwa seluruh nilai HTMT berada di bawah ambang batas 

tersebut, dengan nilai tertinggi terdapat pada hubungan Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja 

sebesar 0,802 dan nilai terendah pada hubungan Fasilitas Kerja dengan Employee Engagement 

sebesar 0,121. Berdasarkan hasil pengujian Cross Loadings dan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), 

dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator dan konstruk telah memenuhi persyaratan validitas 

diskriminan. Dengan demikian, setiap indikator mampu merepresentasikan konstruknya secara 

tepat serta dapat dibedakan dari konstruk lain dalam penelitian ini. 

Composite Reliability 

Composite Reliability digunakan untuk menilai tingkat konsistensi internal dari indikator-

indikator yang membentuk suatu konstruk. Menurut Hair et al., (2022) dalam (Yamin 2025:15), 

suatu konstruk dinyatakan memiliki tingkat reliabilitas yang baik apabila nilai composite 

reliability mencapai ≥ 0,70, menunjukkan bahwa indikator-indikatornya memiliki tingkat 

keandalan yang cukup. 

Tabel 5. Nilai Composite Reliability 

Variabel Composite 
Reliability (rho-a) 

Keterangan 

Employee Engagement 0,953 Reliabel 

Fasilitas Kerja 0,960 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0,961 Reliabel 

Kinerja Pegawai 0,963 Reliabel 

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 5, terlihat bahwa nilai Composite. Reliability untuk semua variabel 

penelitian lebih dari 0,7, yang mengindikasikan bahwa data yang diperoleh memiliki tingkat 

reliabilitas yang baik dan layak digunakan dalam penelitian. 

Cronbach’s Alpha 

Menurut Hair et al., (2021) dalam (Yusriani et al., 2025:67), suatu konstruk dinyatakan 

reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha ≥ 0,70. 
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Tabel 6. Nilai Cronbach’s Alpha 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Employee Engagement 0,926 Reliabel 

Fasilitas Kerja 0,953 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0,955 Reliabel 

Kinerja Pegawai 0,962 Reliabel 

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 6, diketahui bahwa nilai Cronbach's Alpha pada masing-masing 

variabel lebih besar dari 0,70. Hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap konstruk memiliki 

tingkat konsistensi internal yang baik, sehingga instrumen penelitian dinyatakan reliabel dan 

layak digunakan dalam penelitian. 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Setelah evaluasi outer model menunjukkan bahwa seluruh indikator dan konstruk telah 

memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas, selanjutnya dilakukan evaluasi inner model. 

Tahap ini bertujuan untuk mengevaluasi kemampuan model struktural dalam menjelaskan 

hubungan antarvariabel laten. Adapun hasil evaluasi inner model meliputi koefisien 

determinasi (R²), predictive relevance (Q²), dan path coefficient, sebagaimana disajikan 

berikut ini. 

R-Square (R²) 

Uji R-Square digunakan untuk mengetahui kemampuan variabel independen dalam 

menjelaskan variabel dependen. Hair et al., dalam (Yamin 2025:12) berpendapat nilai R² 

sebesar 0,75 menunjukkan model kuat, 0,50 sedang, dan 0,25 lemah. Semakin tinggi nilai 

R², dengan begitu semakin besar kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 

variabel dependen dalam model penelitian. 

Tabel 7. Nilai R-Square (R²) 

Variabel Endogen R-Square R-Square Adjusted 

Kepuasan Kerja 0,410 0,391 

Kinerja Pegawai 0,758 0,746 

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 7, nilai R² untuk variabel Kinerja Pegawai sebesar 0,758 atau 75,8%, 

yang berarti variabel Employee Engagement, Fasilitas Kerja, dan Kepuasan Kerja secara 

simultan mampu menjelaskan 75,8% variasi pada Kinerja Pegawai, sedangkan sisanya sebesar 

24,2% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian ini. Nilai ini tergolong dalam 

kategori substansial/kuat. Sementara itu, nilai R² untuk variabel Kepuasan Kerja sebesar 

0,410 atau 41,0%, yang menunjukkan bahwa Employee Engagement dan Fasilitas Kerja 

mampu menjelaskan 41,0% variasi pada Kepuasan Kerja, dan tergolong dalam kategori lemah 

menuju moderat. 

Predictive Relevance (Q²) 
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Uji Predictive Relevance Q² merupakan ukuran yang digunakan untuk menilai relevansi 

prediktif suatu model. Hair et al., dalam (Yamin 2025:13) menyatakan bahwa model dianggap 

memiliki kemampuan prediksi yang baik apabila nilai Q² > 0. 

Tabel 8. Nilai Predictive Relevance (Q²) 

Variabel Endogen SSO SSE Q² (1-SSE/SSO) 

Kepuasan Kerja 650 474,349 0,270 

Kinerja Pegawai 520 228,175 0,561 

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 8, menunjukkan bahwa nilai Q² untuk Kepuasan Kerja sebesar 0,270 

dan Kinerja Pegawai sebesar 0,561, keduanya bernilai lebih besar dari nol (Q² > 0). Dengan 

demikian, model penelitian ini memiliki relevansi prediktif (predictive relevance) yang baik 

terhadap kedua variabel endogen tersebut. 

Path coefficient 

Uji Path Coefficient digunakan untuk melihat arah dan kekuatan hubungan antar variabel 

dalam model penelitian. Nilai koefisien yang semakin mendekati +1 menunjukkan hubungan 

positif yang semakin kuat, sedangkan nilai yang mendekati -1 menunjukkan hubungan negatif 

yang semakin kuat. 

Tabel 9. Nilai Path coefficients 
 Path Coefficient 

EE -> KK 0.466 

EE -> KP 0.319 

FK -> KK 0.473 

FK -> KP 0.413 

KK -> KP 0.458 

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 9, seluruh nilai path coefficient bernilai positif, yaitu berkisar antara 

0,319 hingga 0,473. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh hubungan antarvariabel dalam model 

penelitian memiliki arah hubungan yang positif. Hubungan terkuat ditunjukkan oleh pengaruh 

Fasilitas Kerja terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,473, diikuti oleh 

Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,466, Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai sebesar 0,458, Fasilitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,413, dan 

Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,319. Dengan demikian, semakin 

besar nilai koefisien jalur, semakin kuat pengaruh antarvariabel dalam model penelitian. 

Berdasarkan hasil tersebut, pengaruh Fasilitas Kerja terhadap Kepuasan Kerja merupakan 

hubungan yang paling kuat dibandingkan dengan hubungan antarvariabel lainnya. 

Uji Asumsi Klasik 

Pengujian ini dilakukan untuk memastikan bahwa model penelitian bebas dari 

permasalahan statistik yang dapat memengaruhi hasil analisis. Pengujian ini difokuskan pada 

Uji Multikolinearitas (VIF). Uji multikolinearitas dilakukan dengan menggunakan nilai 

Variance Inflation Factor (VIF) untuk mengidentifikasi adanya korelasi antarvariabel 

independen. Model dinyatakan bebas dari masalah multikolinearitas apabila memiliki nilai 
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VIF < 5. Sementara itu, nilai VIF pada kisaran 3-5 masih dapat ditoleransi, sedangkan nilai 

VIF di bawah 3 menunjukkan bahwa model tidak mengalami masalah multikolinearitas. 

Tabel 10. Nilai Variance Inflation Factor (VIF) 
 VIF 

EE -> KK 1.005 

EE -> KP 1.373 

FK -> KK 1.005 

FK -> KP 1.384 

KK -> KP 1.696 

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 10, nilai Variance Inflation Factor (VIF) pada seluruh hubungan 

antarvariabel berada pada kisaran 1,005 hingga 1,696. Seluruh nilai VIF tersebut berada di bawah 

batas yang direkomendasikan, yaitu di bawah 5. Hasil ini menunjukkan bahwa model penelitian 

tidak mengalami gejala multikolinearitas, sehingga tidak terdapat korelasi yang tinggi 

antarvariabel independen. Dengan demikian, model penelitian telah memenuhi asumsi 

multikolinearitas dan layak digunakan pada tahap analisis selanjutnya. 

Pengujian Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh yang signifikan 

antar variabel dalam penelitian. Pengujian dilakukan menggunakan metode bootstrapping 

dalam aplikasi SmartPLS dengan melihat nilai t-statistic dan p-value. Hipotesis dinyatakan 

diterima apabila nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, sedangkan hipotesis ditolak 

apabila nilai t-statistic ≤ 1,96 dan p-value ≥ 0,05. 

Tabel 11. Hasil Analisis Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Hipotesis Hubungan 

Antarvariabel 

Original 
Sample 

(O) 

T 

Statistics 

P 

Values 

H1 Employee 

Engagement - 

> Kepuasan 
Kerja 

 
0,466 

 
6,121 

 
0,000 

H2 Fasilitas Kerja 

-> Kepuasan 

Kerja 

 
0,473 

 
5,424 

 
0,000 

H3 Employee 

Engagement - 

> Kinerja 
Pegawai 

 
0,319 

 
4,215 

 
0,000 

H4 Fasilitas Kerja 

-> Kinerja 

Pegawai 

 
0,413 

 
5,674 

 
0,000 

H5 Kepuasan 

Kerja -> 
0,458 4,828 0,000 
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Kinerja 

Pegawai 
 

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0 

Tabel 12. Hasil Analisis Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Hipotesis Hubungan 

Antarvariabel 

Original 
Sample 

(O) 

T 

Statistics 

P 

Values 

H6 Employee 

Engagement - 

> Kepuasan 

Kerja -> 

Kinerja 
Pegawai 

 

 
0,213 

 

 
3,516 

 

 
0,000 

H7 Fasilitas Kerja 

-> Kepuasan 
Kerja -> 
Kinerja 

Pegawai 

 

 
0,217 

 

 
3,585 

 

 
0,000 

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0 

Berdasarkan Tabel 11 dan Tabel 12, hasil uji hipotesis pengaruh langsung dan pengaruh 

tidak langsung menunjukkan bahwa seluruh hipotesis dalam penelitian ini diterima, masing-

masing hubungan memiliki nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05. 

H1 (Diterima): Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai pada Sekretariat DPRD Provinsi Sulut. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai path coefficient sebesar 0,466, t-statistic 

sebesar 6,121, dan p-value sebesar 0,000, sehingga H1 diterima. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa semakin tinggi Employee Engagement pegawai, semakin tinggi pula Kepuasan Kerja 

yang dirasakan. Hal ini sesuai dengan teori Leiter (2016) yang menjelaskan Employee 

Engagement melalui vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan absorption (fokus). 

Pegawai yang memiliki semangat, dedikasi, dan fokus dalam bekerja cenderung memiliki 

pengalaman kerja yang lebih positif sehingga meningkatkan Kepuasan Kerja. Hasil penelitian 

ini sejalan dengan Askar et al. (2025), Chaerunissa dan Pancasasti (2021), serta Saranga 

(2022) yang menunjukkan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja. 

H2 (Diterima): Fasilitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

Pegawai pada Sekretariat DPRD Provinsi Sulut. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Fasilitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai path coefficient sebesar 0,473, t-statistic sebesar 

5,424, dan p-value sebesar 0,000, sehingga H2 diterima. Nilai tersebut merupakan pengaruh 

langsung terbesar terhadap Kepuasan Kerja dan sedikit lebih tinggi dibandingkan Employee 

Engagement sebesar 0,466. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik fasilitas yang 
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tersedia, semakin tinggi Kepuasan Kerja pegawai. Temuan tersebut sesuai dengan Sabri dan 

Susanti (2021) bahwa fasilitas kerja perlu sesuai kebutuhan, mudah digunakan, mampu 

mengoptimalkan hasil kerja, mempercepat proses kerja, dan ditempatkan dengan tepat. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Hartanto et al. (2025) serta Hidayat et al. (2022) yang 

menunjukkan bahwa Fasilitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja. 

H3 (Diterima): Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai pada Sekretariat DPRD Provinsi Sulut. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai path coefficient sebesar 0,319, t-statistic 

sebesar 4,215, dan p-value sebesar 0,000, sehingga H3 diterima. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa semakin tinggi keterlibatan pegawai dalam pekerjaan, semakin tinggi pula Kinerja 

Pegawai. Nilai 0,319 merupakan pengaruh langsung terkecil dalam model penelitian. Sesuai 

dengan Leiter (2016), semangat, dedikasi, dan fokus mendorong pegawai untuk 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawab secara optimal. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

Chaerunissa dan Pancasasti (2021), Domili et al. (2022), Gentari et al. (2023), Amping et al. 

(2023), Jimoh (2025), serta Rustina et al. (2025) yang menunjukkan bahwa Employee 

Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 

H4 (Diterima): Fasilitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

pada Sekretariat DPRD Provinsi Sulut. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Fasilitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai path coefficient sebesar 0,413, t-statistic sebesar 

5,674, dan p-value sebesar 0,000, sehingga H4 diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

semakin baik Fasilitas Kerja, semakin tinggi Kinerja Pegawai. Pengaruh Fasilitas Kerja 

terhadap Kinerja lebih besar dibandingkan Employee Engagement sebesar 0,319, tetapi lebih 

rendah dibandingkan Kepuasan Kerja sebesar 0,458. Sesuai dengan Sabri dan Susanti (2021), 

fasilitas yang sesuai kebutuhan, mudah digunakan, dan mampu mempercepat proses kerja 

dapat membantu pegawai menyelesaikan tugas secara efektif dan efisien. Hasil penelitian 

ini sejalan dengan Hartanto et al. (2025), Mulyadi et al. (2022), Fadilah dan Banin (2022), 

serta Manullang et al. (2022) yang menunjukkan bahwa Fasilitas Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 

H5 (Diterima): Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

pada Sekretariat DPRD Provinsi Sulut. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai path coefficient sebesar 0,458, t-statistic 

sebesar 4,828, dan p-value sebesar 0,000, sehingga H5 diterima. Nilai tersebut merupakan 

pengaruh langsung terbesar terhadap Kinerja Pegawai dibandingkan Employee Engagement 

dan Fasilitas Kerja. Sesuai dengan teori Spector, Kepuasan Kerja menggambarkan perasaan 

individu terhadap pekerjaan dan berbagai aspek di dalamnya. Pegawai yang memiliki 

perasaan positif terhadap pekerjaan cenderung lebih terdorong melaksanakan tugas dan 

tanggung jawab dengan baik. Hasil penelitian ini sejalan dengan Haedar et al. (2021), 
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Chaerunissa dan Pancasasti (2021), Saranga (2022), Amping et al. (2023), Jimoh (2025), serta 

Rustina et al. (2025) yang menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 

H6 (Diterima): Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja 

Pegawai pada Sekretariat DPRD Provinsi Sulut. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja mampu memediasi secara positif 

dan signifikan pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai path 

coefficient sebesar 0,213, t-statistic sebesar 3,516, dan p-value sebesar 0,000, sehingga H6 

diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Employee Engagement tidak hanya 

berpengaruh langsung terhadap Kinerja Pegawai, tetapi juga melalui peningkatan Kepuasan 

Kerja. Hubungan ini menunjukkan bahwa semangat, dedikasi, dan fokus dalam bekerja dapat 

meningkatkan Kepuasan Kerja yang selanjutnya berkontribusi terhadap Kinerja Pegawai. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Askar et al. (2025), Chaerunissa dan Pancasasti (2021), 

serta Saranga (2022) yang menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja mampu memediasi pengaruh 

Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai. 

H7 (Diterima): Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Fasilitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

pada Sekretariat DPRD Provinsi Sulut. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja mampu memediasi secara positif 

dan signifikan pengaruh Fasilitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai path coefficient 

sebesar 0,217, t-statistic sebesar 3,585, dan p-value sebesar 0,000, sehingga H7 diterima. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa Fasilitas Kerja tidak hanya berpengaruh langsung terhadap Kinerja 

Pegawai, tetapi juga melalui peningkatan Kepuasan Kerja. Pengaruh tidak langsung Fasilitas 

Kerja melalui Kepuasan Kerja sebesar 0,217 sedikit lebih besar dibandingkan pengaruh tidak 

langsung Employee Engagement sebesar 0,213. Sesuai dengan Sabri dan Susanti (2021), fasilitas 

yang memadai dapat memberikan kemudahan dan kenyamanan dalam bekerja sehingga 

meningkatkan Kepuasan Kerja dan selanjutnya mendukung Kinerja Pegawai. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan Hartanto et al. (2025) serta Mulyadi et al. (2022) yang menunjukkan bahwa 

Kepuasan Kerja mampu memediasi pengaruh Fasilitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai. 

Kesimpulan Dan Saran 

Kesimpulan 

1. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

Semakin tinggi semangat, dedikasi, dan fokus pegawai, semakin tinggi Kepuasan Kerja 

yang dirasakan. 

2. Fasilitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan 

menjadi faktor yang paling dominan dalam meningkatkan Kepuasan Kerja. 

3. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, 

meskipun pengaruh langsungnya merupakan yang paling kecil dalam model 

penelitian. 

4. Fasilitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, sehingga 

fasilitas yang memadai dapat mendukung efektivitas pelaksanaan tugas. 
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5. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai dan 

memiliki pengaruh langsung terbesar terhadap Kinerja Pegawai. 

6. Kepuasan Kerja mampu memediasi secara positif dan signifikan pengaruh Employee 

Engagement terhadap Kinerja Pegawai. 

7. Kepuasan Kerja mampu memediasi secara positif dan signifikan pengaruh Fasilitas 

Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Pengaruh tidak langsung Fasilitas Kerja melalui 

Kepuasan Kerja sedikit lebih besar dibandingkan Employee Engagement. 

Saran 

1. Pegawai diharapkan terus meningkatkan semangat, dedikasi, dan keterlibatan dalam 

pekerjaan serta memanfaatkan fasilitas yang tersedia secara optimal untuk 

mendukung Kepuasan Kerja dan Kinerja. 

2. Sekretariat DPRD Provinsi Sulut disarankan mempertahankan dan meningkatkan 

Employee Engagement serta menyediakan fasilitas kerja yang sesuai kebutuhan, 

mudah digunakan, dan mampu mendukung kelancaran pekerjaan sehingga Kepuasan 

Kerja dan Kinerja Pegawai dapat meningkat. 

3. Peneliti selanjutnya disarankan menambahkan variabel lain, seperti motivasi kerja, 

gaya kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasi, atau lingkungan kerja, 

serta menggunakan objek, jumlah responden, atau metode penelitian yang berbeda. 
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