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Abstract

This study was conducted to determine and test the analysis of the influence of self-
efficacy and employee engagement on the organizational performance of PT.
Perusahaan Listrik Negara (Persero) Aceh Region. The population is all employees
of PLN Aceh totaling 206 people. The sample was taken using saturated samples or
total sampling techniques, and is also called the census method. Given the relatively
small population, all populations were used as respondents. The data analysis
technique used was multiple linear regression through SPSS version 26. The test
results revealed that partially self-efficacy had a positive and significant effect on the
performance of PT. PLN Aceh Region. Partially employee engagement had a positive
and significant effect on the performance of PT. PLN Aceh Region. Simultaneously,
self-efficacy and employee engagement had a positive and significant effect on the
performance of PT. PLN Aceh Region.

Keywords: Self-Efficacy, Employee Engagement, Organizational Performance.

Abstrak

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui dan menguji analisis pengaruh self-
efficacy dan employee engagement terhadap kinerja organisasi PT. Perusahaan
Listrik Negara (persero) Wilayah Aceh. Populasinya adalah seluruh karyawan PLN
Aceh yang berjumlah sebanyak 206 orang. Sampel diambil menggunakan sampel
jenuh atau teknik total sampling, dan disebut juga metode sensus. Mengingat jumlah
populasinya relatif kecil, maka semua populasi dijadikan responden. Teknik analisis
data yang digunakan adalah regresi linier berganda melalui SPSS versi 26. Hasil
pengujian mengungkapkan bahwa secara parsial self-efficacy berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja PT. PLN Wilayah Aceh. Secara parsial employee
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja PT. PLN Wilayah
Aceh. Secara simultan, self-efficacy dan employee engagement berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja PT. PLN Wilayah Aceh.

Keywords : Self-efficacy, Employee Engagement, Kinerja Organisasi
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1. Latar Belakang

Sebagai Badan Usaha Milik Negara, Perusahaan Listrik Negara (PLN)
merupakan satu-satunya perusahaan yang menyediakan kelistrikan di Indonesia.
Oleh sebab itu kinerja yang sangat baik sangat penting untuk ditampilkan oleh PLN
dalam memenuhi kebutuhan masyarakat dalam bidang kelistrikan, apalagi dewasa ini
sudah hampir segela kebutuhan hidup masyarakat bergantung pada kelistrikan.
Harapan itu belum mampu sepenuhnya ditampilkan oleh PLN dimana masih banyak
keluhan-keluhan yang dialamin oleh masyarakat khususnya pada Provinsi Aceh,
dimana salah satunya keluhan yang paling sering dilontarkan oleh masyarakat adalah
seringnya terjadi pemadaman yang dilakukan oleh PLN sehingga hal tersebut telah
menghambat masyarakat dalam memperjuangkan perekonomian mereka.

Keluhan lainnya merupakan tingginya tagihan listrik yang dilakukan PLN
yang disebabkan oleh keselahan petugas dalam mencatat penggunaan listrik oleh
masyarakat yang masih menggunakan meteran listrik pascabayar. Bagi pelanggan
prabayar juga tidak luput dari keluhan tentang token listrik dimana harga token yang
mereka bayar tidak sesuai dengan jumlah kuota listrik yang mereka terima. Selain
dari itu juga masih banyak masyarakat yang mengeluhkan tentang lambannya respon
dari petugas PLN dalam menanggapi kerusakan listrik dilapangan misanya putusnya
kabel listrik akibat tertimpa pohon tumbang, tumbangnya tiang listrik yang
diakibatkan karena curah hujan yang tinggi. Hal-hal tersebut sangat penting untuk
segera ditanggapi oleh PLN karena selain menjadi hambatan bagi perekonomian
masyarakat, juga memberikan ancaman bagi kehidupan.

Fenomena-fenomena tersebut menunjukkan bahwa kinerja PLN di wilayah
Aceh (PLN Aceh) masih belum memenuhi kebutuhan masyarakat secara keseluruhan
dan perlu dilakukan evaluasi menyeluruh untuk memperbaiki kinerja mereka.
Apalagi mengingat PLN (Persero) merupakan satu-satunya perusahaan yang
bergerak dalam penyedian listrik di Indonesia yang mana selain dari perekonomian
masyarakat, tetapi perekonomian daerah juga sangat bergantung pada PLN. Oleh
sebab itu sangat diharuskan bagi seluruh pegawai untuk selalu bekerja secara
professional. Hal ini sebagaimana tertuang dalam UU No 25/2009 tentang pelayanan
publik, dimana dalam UU tersebut menyebutkan Penyelenggara pelayanan publik
harus mampu memperhatikan kebutuhan masyarakat dan kondisi lingkungan.
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2. Studi Literatur
Kinerja Organisasi

Kinerja organisasi adalah tingkat yang menunjukan seberapa jauh pelaksanaan
tugas dapat dijalankan secara aktual dan misi organisasi tercapai (Budi et al., 2024).
Sedangkan menurut (Robbins & Judge, 2017) kinerja organisasi adalah gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, misi, dan visi organisasi yang tertuang dalam strategic
planning suatu organisasi. (Dwiyanto, 2012) juga menyebutkan untuk mengukur
kinerja organisasi dapat dilakukan dengan menggunakan indikator-indikator berupa:
1) produktivitas, 2) kualitasi layanan, 3) responsivitas, 4) responsibilitas, 5)
Akuntabilitas.

Self-efficacy

Self-efficacy adalah belief atau keyakinan seseorang bahwa ia dapat menguasai
situasi dan menghasilkan hasil (outcomes) yang positif (Santrock, 2017); (Schunk,
1989). (Bandura, 1993) mengatakan self-efficacy adalah kepercayaan terhadap diri
sendiri dalam melakukan suatu tindakan guna menghadapi suatu situasi sehingga
memperoleh hasil seperti yang diharapkan. (Baron, Branscombe, & Byrne, 2009) dan
(Kreitner & Kinicki, 2014), self-efficacy adalah kepercayaan seseorang atas
kesempatannya menyelesaikan sebuah tugas spesifik dengan baik. (Baron et al.,
2009) menyebutkan self-efficacy dapat diukur dengan menggunakan indikator-
indikator berupa 1. Yakin dapat menyelesaikan tugas tertentu, 2. Yakin dapat
memotivasi diri melakukan yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas, 3.Yakin
bahwa dirinya mampu berusaha dengan keras, gigih, dan tekun, 4. Yakin bahwa diri
mampu bertahan menghadapi kesulitan dan hambatan.

Employee Engagement

Employee engagement adalah tingkat pada saat karyawan bersedia bekerja dan
terlibat langsung dalam pekerjaannya dan mengerahkan seluruh kemampuan yang
dimilikinya bagi pekerjaan tersebut (Brunetto, Shacklock, Teo, & Farr-Wharton,
2014) ; (Ravichandran, Arasu, & Kumar, 2011) ; (Sarangi & Vats, 2015); (Albrecht,
2010). (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) mengungkapkan bahwa employee
engagement membawa karyawan pada suatu keadaan pemenuhan diri yang positif,
sehingga menumbuhkan rasa memiliki dan pada akhirnya karyawan akan merasa sulit
melepaskan diri dengan pekerjaan. Hubungan emosional tinggi yang seorang
karyawan rasakan terhadap organisasinya yang mempengaruhinya dalam
mengerahkan usaha yang bebas dan lebih besar untuk pekerjaannya (Risher, 2014);
(Macey & Schneider, 2008). (Cooper-Thomas, Xu, & Saks, 2018).
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Employee Engagement dapat diukur dengan menggunakan indikator-indikator
berupa (Pandey & David, 2013): 1) Kesempatan bagi karyawan untuk berkembang
dalam sisi skill dan teknik, 2) Keseimbangan dalam bekerja, 3) Hubungan yang
terjalin antara atasan dan bawahan, 4) Tersedianya sumber daya fisik yang mampu
mendukung karyawan, 5) Penghargaan dan pengakuan, 6) Kebijakan yang jelas dan
komunikasi yang terbuka antar lini, 7) Kebijakan mengenai upah atau kompensasi
yang adil, 8) Tersedianya pelatihan kerja yang dapat menunjang peningkatan
kemampuan, 9) Kejelasan mengenai pekerjaan setiap posisi yang tersedia, 10)
Kebanggaan selama bekerja

Model Penelitian dan Hipotesis

Employee
Engagement
{xa)

Hs;

Gambar 1. Model Penelitian

H; Self-efficacy berpengaruh secara parsial terhadap kinerja organisasi.

H. Employee engagement berpengaruh secara parsial terhadap kinerja organisasi.

Hs Self-efficacy dan employee engagement berpengaruh secara simultan terhadap
Kinerja organisasi.

3. Metode Penelitian

Study dilakukan pada PLN Aceh, Indonesia. Adapun yang digunakan sebagai
objeknya adalah variabel X (independen) yaitu Self-efficacy dan Employee
Engagement. Variabel Z (dependen) yaitu kinerja organisasi. Penelitian ini
menggunakan jumlah populasi sebanyak 206 karyawan PLN Aceh. Sampel penelitian
ini diambil menggunakan sampel jenuh atau teknik total sampling, dan disebut juga
metode sensus. Mengingat jumlah populasinya relatif kecil, maka semua populasi
dijadikan responden. Adapun jumlah karyawan yang menjadi sampel adalah sebagai
berikut.
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Tabel 1. Jumlah Karyawan Berdasarkan Bidang/Divisi Dalam Lingkungan
PT PLN (Persero) Wilayah Aceh sampai dengan Periode 2025

No. Unit Kerja Jumlah Karyawan
1. | Distribusi 79
2. | Niaga 47
3. | Keuangan dan Komunikasi Umum 28
4. | Perencanaan 52
Jumlah 206

Sumber: Sumber Daya Manusia PT PLN (Persero) Wilayah Aceh, (2025)

Seluruh data pada tabel di atas akan dianalisis dengan menggunakan regresi
linier berganda melalui SPSS versi 27.

4. Hasil
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Model regresi yang baik adalah yang memiliki nilai residual yang
terdistribusi secara normal. Dasar pengambilan keputusan dilakukan berdasarkan
probabilitas (Asymtotic Significanted), yaitu:
1)  Jika probabilitas > 0,05 maka distribusi dari model regresi adalah normal.
2)  Jika probabilitas < 0,05 maka distribusi dari model regresi adalah tidak normal.
Adapun hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini:
Tabel 2. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
N 206
Normal Parameters®” Mean 0.0000000
Std. Deviation 1.40852491
Most Extreme Differences Absolute 0.158
Positive 0.158
Negative -0.119
Test Statistic 0.158
Asymp. Sig. (2-tailed) 0.055°¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: Data primer diolah tahun 2025
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Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa nilai sig lebih besar dari 0,05
dengan nilai sig sebesar 0,055 atau 55%, sehingga dapat disimpulkan bahwa model
regresi memenuhi asumsi normalitas.

Uji Multikolinearitas
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
independen. Pedoman suatu model regresi yang bebas multikoliieritas adalah
mempunyai angka tolerance mendekati 1. Batas VIF adalah 10, jika nilai VIF
dibawah 10, maka tidak terjadi gejala multikolinieritas
Adapun hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini:
Tabel 3. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1 | Self-efficacy 0.826 1.211
Employee engagement 0.545 1.836
a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data primer diolah tahun 2025

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa nilai folerance untuk semua
variabel mendekati 1 dan nilai VIF kurang dari 10. Sehingga dapat di simpulkan
bahwa hasil pengujian ini dikatakan tidak terdapat masalah multikolinearitas.

Uji Heterokedastisitas
Model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan lainnya. Jika nilai signifikansinya > 0,05 maka model regresi tidak
terjadi heterokedastisitas.
Adapun hasil uji heterokedastisitas dapat dilihat pada tabel dibawabh ini :
Tabel 4. Hasil Uji Heterokedastisitas

Coefficients®
Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

1 | (Constant) 2.861 1.792 1.596 | 0.123
Self-efficacy -0.050 0.044 -0.241 -1.157 | 0.258
Employee 0.017 0.063 0.069 0.271 | 0.789
engagement

a. Dependent Variable: Res2

Sumber: Data primer diolah tahun 2025
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Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa nilai sig lebih besar dari 0,05.

Dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi,
sehingga model regresi ini layak dipakai untuk variabel self-efficacy dan employee
engagement terhadap kinerja organisasi.

Regresi Linear Berganda
Model analisis data ini digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh self-
efficacy dan employee engagement terhadap kinerja organisasi. Adapun hasil uji
Regresi Linear Berganda dapat dilihat pada tabel dibawah ini:
Tabel 5. Hasil Regresi Linear Berganda

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 6.050 2.695 2.244 | 0.034
. Self-efficacy 0.017 0.066 0.031 0.255 | 0.801
Employee 0.081 0.095 0.128 0.861 | 0.397
engagement

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data primer diolah tahun 2025
Y =6,050 + 0,017X, + 0,081X: + 0,989Xs + e

Keterangan:

Y = Kinerja organisasi

X: = Self-efficacy

X. = Employee engagement
e = Error Term

Berdasarkan hasil persamaan diatas dapat dijelaskan untuk masing-masing
variabel self-efficacy dan employee engagement adalah sebagai berikut:

a. Konstanta a sebesar 6,050, hal ini menunjukkan bahwa jika nilai variabel self-
efficacy dan employee engagement adalah 0 maka kinerja organisasi PT PLN
(Persero) Wilayah Aceh memiliki tingkat kinerja sebesar 6,050.

b. Koefisien regresi X (self-efficacy) sebesar 0,017 dengan nilai positif. Hal ini
menunjukkan bahwa setiap kenaikan tingkat self-efficacy 1 satuan atau 1 kali
maka kinerja organisasi PT PLN (Persero) Wilayah Aceh akan meningkat sebesar
0,017 satuan.

¢. Koefisien regresi X> (employee engagement) sebesar 0,081 dengan nilai positif.
Hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan tingkat employee engagement 1
satuan atau 1 kali maka kinerja organisasi PT PLN (Persero) Wilayah Aceh akan
meningkat sebesar 0,081 satuan.
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Pengujian Hipotesis

Ujit

Penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan dengan kriteria:

a. Jika nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak (koefisien regresi tidak
signifikan). Ini berarti secara parsial variabel independen tidak mempunyai
pengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen.

b. Jika nilai signifikan < 0,05 maka hipotesis diterima (koefisien regresi signifikan).
Ini berarti secara parsial variabel independen tersebut mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap variabel dependen.

Hasil uji pengaruh secara parsial atau hasil uji t dapat dilihat pada tabel di atas

Untuk mendapatkan t tabel: 2,05183

df = (n-k-1)

Sehingga df = (206-2-1) = 203

Dimana :

df : degree of freedom

n : jumlah observasi/data/responden

k : jumlah variabel

t tabel untuk df adalah 203 diperoleh nilai t tabel 2,05553.

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa:

1. Pengaruh self-efficacy (X1) terhadap Kinerja organisasi

Nilai t hitung untuk X: sebesar 0,255 lebih kecil dari t tabel sebesar 2, 05553.
Sehingga (t hitung 0,255 < t tabel 2,05553) dengan nilai signifikan sebesar 0,801
lebih besar dari nilai a > 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial
self-efficacy tidak berpengaruh terhadap kinerja organisasi PT PLN (Persero)
Wilayah Aceh.

2. Pengaruh Employee engagement (X:) terhadap kinerja organisasi

Nilai t hitung untuk X: sebesar 0,861 lebih kecil dari t tabel sebesar 2,05553.
Sehingga (t hitung 0,861 < t tabel 2,05553) dengan nilai signifikan sebesar 0,397
> (0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial employee engagement
tidak berpengaruh terhadap kinerja organisasi PT PLN (Persero) Wilayah Aceh.

Uji F

Prosedur yang dapat digunakan dalam uji f adalah sebagai berikut:

1. Dalam penelitian ini digunakan tingkat signifikansi 0,05 dengan derajat bebas (n
- k), dimana n : jumlah pengamatan dan k : jumlah variabel.

2. Kriteria keputusan :
a. Uji Kecocokan model ditolak jika a > 0,05

b. Uji Kecocokan model diterime '~ ~ - " nE
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Adapun hasil uji pengaruh secara simultan atau hasil uji f dapat dilihat pada tabel
dibawah ini:

Tabel 6. Hasil Uji simultan (Uji F)

ANOVA*
Model Sum of Df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 125.166 2 41.722 18.854 | 0.000°
Residual 57.534 204 2.213
Total 182.700 206

a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Self-efficacy, Employee engagement

Sumber: Data primer diolah tahun 2025

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai f hitung sebesar 18,854
lebih besar dari f tabel sebesar 2,960 (dapat dilihat pada lampiran 16) sehingga (f
hitung 18,856 > f tabel 2,960) dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa variabel self-efficacy dan employee engagement secara
simultan atau bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja organisasi.

Uji Koefisien Determinasi (R?)
Kriteria pengujian Koefisien Determinasi (R?) adalah sebagai berikut:
a. Apabila (R?) mendekati 0, maka tidak ada pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat.
b. Apabila (R?) mendekati 1, maka terdapat pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat.
Adapun hasil uji koefisien determinasi atau R? dapat dilihat pada tabel dibawah ini:
Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 0.828* 0.685 0.649 1.488

a. Predictors: (Constant), Self-efficacy, Employee engagement
b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data primer diolah tahun 2025
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Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa hasil dari uji Koefisien
Determinasi (R?) adalah sebesar 0,649 atau mendekati 1. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat yaitu kinerja organisasi
dapat dipengaruhi oleh variabel self-efficacy dan employee engagement sebesar
0,649 dengan persentase 64,9%. Sedangkan sisanya sebesar 35,1% dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

5. Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh self-efficacy dan employee
engagement pegawai secara simultan atau bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap kinerja organisasi. Pembahasan masing-masing hipotesis adalah sebagai
berikut :
1. Pengaruh Self-efficacy Terhadap Kinerja organisasi PT PLN (Persero)

Wilayah Aceh

Hipotesis 1:

Hal: terdapat pengaruh self-efficacy terhadap kinerja organisasi.

Hol: tidak terdapat pengaruh self-efficacy terhadap kinerja organisasi.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa self-efficacy
berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji statistit
atau uji t untuk variabel self-efficacy dengan nilai t hitung untuk X, sebesar 0,355
lebih besar dari t tabel sebesar 2,05553 Sehingga (t hitung 0,355 <t tabel 2,05553)
dengan nilai signifikan sebesar 0,801 lebih besar dari nilai a = 0,05. Hal ini
menunjukkan Hol ditolak dan Hal diterima sehingga dapat disimpulkan secara
parsial self-efficacy berpengaruh terhadap kinerja organisasi PT PLN (Persero)
Wilayah Aceh.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Indrawati
(2016) dan (Rimper & Kawet, 2014) melalui risetnya juga menyimpulkan bahwa
perencanaan Karir dan self-efficacy secara bersama mempegaruhi kinerja organisasi.

2. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Organisasi PT PLN
(Persero) Wilayah Aceh
Hipotesis 2 :
Ha2: terdapat pengaruh employee engagement terhadap kinerja organisasi.
Ho2: tidak terdapat pengaruh employee engagement terhadap kinerja
organisasi.
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa employee
engagement tidak berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Hal ini dibuktikan dengan
hasil uji statisti t atau uji t untuk variabel employee engagement dengan nilai t hitung
untuk X sebesar 0,861 lebih besar dari t tabel sebesar 2, 05553 (t hitung 0,861 >t
tabel 2, 05553) dengan nilai signifikan sebesar 0,397 lebih besar dari nilai a = 0,05.
Hal ini menunjukkan Ho2 diterima dan Ha2 ditolak sehingga dapat disimpulkan
secara parsial employee engagement tidak berpengaruh terhadap kinerja organisasi
PT PLN (Persero) Wilayah Aceh. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Agusniwar (2017) dan Fachreza (2018) melalui risetnya juga
menyimpulkan bahwa keterikatan kerja mempengaruhi kinerja organisasi.

3. Pengaruh Self-efficacy dan Employee engagement Terhadap Kinerja
organisasi PT PLN (Persero) Wilayah Aceh
Hipotesis 4 :
Ha4 : Terdapat pengaruh self-efficacy pimpinan dan employee engagement
secara simultan terhadap kinerja organisasi.
Ho4 : Tidak terdapat pengaruh self-efficacy pimpinan dan employee
engagement secara simultan terhadap kinerja organisasi

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa self-efficacy dan
employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Hal ini
dibuktikan dengan hasil uji statistik f atau uji f dengan variabel self-efficacy dan
employee engagement dengan nilai f hitung sebesar 18,854 lebih besar dari f tabel
sebesar 2,960 ( f hitung 18,856 > f tabel 2,960) dengan nilai signifikan sebesar 0,000
< 0,05. Hal ini menunjukkan Ha4 diterima dan Ho4 ditolak sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel self-efficacy dan employee engagement secara simultan
atau bersama-sama berpengaruh terhadap Kinerja organisasi.

6. Kesimpulan dan Saran

Hasil pengujian membuktikan bahwa self-efficacy berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja organisasi PT. PLN Wilayah Aceh. Employee engagement
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja organisasi PT. PLN Wilayah Aceh. Self-
efficacy dan employee engagement berpengaruh secara simultan terhadap kinerja
organisasi PT. PLN Wilayah Aceh.

560



Pengaruh Self-Efficacy dan Employee Engagement terhadap Kinerja Organisasi
PT. PLN (Persero) Wilayah Aceh
M. Arief Setia Budi

Beberapa rekomendasi dihasilkan dari riset ini. Kesulitan dan hambatan dalam

pekerjaan yang tinggi di lingkungan PLN Aceh harus mampu dilewati oleh para
pegawai dengan terstruktur dan terencana dalam penyelesaian pekerjaan. Kesulitan
pekerjaan dapat diselesaikan dengan penguasaan kemampuan pekerjaan secara
terstruktur dengan mengumpulkan berbagai informasi dan masukkan yang membantu
dalam penyelesaian pekerjaan. Hambatan dapat diselesaikan dengan perencanaan
yang menyeluruh untuk mengeliminasi berbagai potensi yang dapat terjadi di
lapangan. Para pimpinan PLN Aceh dapat menjadikan variabel-variabel dalam
penelitian sebagai referensi perbaikan
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