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ABSTRACT

This study aims to determine the variables of succession planning practice, promotion practice,
performance appraisal practice, financial rewards and non-financial rewards influencing employee
performance which is mediated by employee engagement using a sample of employees working in
hotels. The independent variables used in this study are succession planning practice, promotion
practice, performance appraisal practice, financial rewards and non-financial rewards. The
sample of this research consists of employees who work in hotels. Data collection was carried out
by sending Google Forms questionnaires to 370 people. The data in this study were analyzed using
two programs, namely SPSS for respondent demographics and PLS SEM to determine the
correctness, consistency, and size of the influence of existing variables. The results of this study
prove that succession planning practices, promotion practices, performance appraisal practices,
financial rewards and non-financial rewards can certainly have a significant influence on
employee engagement. The results of this study also prove that succession planning practice,
promotion practice, performance appraisal practice, financial rewards and non-financial rewards
can certainly have a significant influence on employee performance which is mediated by employee
engagement.

Keywords : Succession Planning Practice, Promotion Practice, Performance Appraisal Practice,
Employee Engagement, Employee Performance

ABSTRAK
Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui variabel succession planning practice, promotion
practice, performance appraisal practice, financial reward dan non- financial reward mempengaruhi
terhadap employee performance yang dimediasi oleh employee engagement dengan memakai
sampel karyawan yang bekerja di hotel. Variabel bebas yang dipakai dalam penelitian ini yaitu
succession planning practice, promotion practice, performance appraisal practice, financial reward
dan non- financial reward. Sampel penelitian ini terdiri dari para karyawan yang bekerja di hotel.
Pengumpulan data dilakukan dengan mengirimkan kuesioner Google Forms kepada 370 orang.
Data dalam penelitian ini dianalisis menggunakan dua program yaitu SPSS untuk demografi
responden dan PLS SEM untuk menentukan kebenaran, konsistensi, dan ukuran pengaruh variabel
yang ada. Hasil penelitian ini membuktikan succession planning practice, promotion practice,
performance appraisal practice, financial reward dan non- financial reward tentunya mampu
membawa suatu pengaruh signifikan terhadap employee engagement. Hasil penelitian ini juga
membuktikan succession planning practice, promotion practice, performance appraisal practice,
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financial reward dan non- financial reward tentunya mampu membawa suatu pengaruh signifikan
terhadap employee performance yang dimediasi oleh employee engagement.

Kata Kunci: Succession Planning Practice, Promotion Practice, Performance Appraisal
Practice, Employee Engagement, Employee Performance

1. PENDAHULUAN

Perhotelan di kota batam sangatlah banyak
dan beragam hingga mencapai ratusan,
lengkap mulai dari rating bintang 1-5. Untuk
harganya juga mulai dari harga terjangkau,
menngah, hingga tertinngi. Bagi yang dari
luar kota, juga dapat menggunakan aplikasi
untuk memesan kamar hotel yang diinginkan.
Di aplikasi sudah tertera berbagai macam
hotel yang berbeda dengan rating yang
berbeda-beda disertai dengan pelayanan dan
fasilitas masing-masing yang diberikan. Letak
lokasi hotelnya pun bisa diatur mulai dari
lokasi hotel tujuan terdekat lokasi yang
strategis ada yang di pusat kota, dalam gang,
dalam komplek, maupun yang jauh dari
perkotaan.

Keterlibatan karyawan adalah komitmen
karyawan yang melampaui panggilan tugas,
mengutamakan penyelesaian pekerjaan, tidak
membuang waktu, bekerja keras, dan
menyelesaikan
(Sudiardhita, 2017). Keterlibatan karyawan

pekerjaan  tepat  waktu
sendiri merupakan kondisi mental di mana
pekerja memiliki investasi emosional dalam
keberhasilan majikan mereka dan terdorong
untuk bekerja di atas dan melampaui apa

yang diharapkan dari mereka. Tidak dapat
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disangkal nilai pekerja bagi keuntungan
perusahaan (Taylor, 2020).

Kinerja karyawan merupakan orang yang
berperan penting untuk mengembangkan
kesuksesan bisnis suatu organisasi tau
perusahaan. Sedangkan, keterlibatan
karyawan merupakan suatu keadaan dimana
karyawan tersebut memiliki keterikatan kerja
dan tanggung jawab dengan suatu pekerjaan
yang diberikan organisasi atau perusahaan.
Keterlibatan karyawan berpengaruh sangat
penting terhadap kinerja karyawan. Dimana
setiap karyawan yang bekerja harus ikut
melibatkan diri dalam lembaga tersebut untuk
mendapatkan  target dan  keberhasilan
lembaga. Karena jika seorang karyawan
terlibat, tentunya karyawan tersebut akan
menyadari  tanggung  jawabnya  dalam
mencapai tujuan bisnis suatu perusahaan dan
bisa memotivasi anggota-anggotanya untuk
mencapai tujuan bersama yang diinginkan.
Sikap karyawan juga menjadi penilaian utama
yang dilakukan atasannya untuk mengetahui
bagaimana hasil dan apresiasi karyawan
terhadap tanggung jawabnya pada pekerjaan
yang dibidangi. Jadi dalam perhotelan pun,
setiap staff akan dinilai oleh manager atau

atasannya dalam jangka waktu yang tidak
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bisa ditentukan.

2. TINJAUAN PUSTAKA

Kinerja karyawan ialah usaha seseorang
dalam  menyelesaikan  pekerjaan  yang
diberikan oleh perusahaan secara kualitatif
dan kuantitatif (Mangkunegara, 2020). Jadi
jika seorang karyawan ingin mencapai tujuan
bisnis yang diberikan, harus menanamkan
jiwa yang bertanggung jawab terlebih dahulu
agar mendapatkan hasil yang maksimal.
Menurut (Mathis dan Jackson, 2017), pada
dasarnya Kkinerja merupakan sesuatu yang
diperbolenkan dan tidak diperbolehkan
dilakukan oleh karyawan. Manajemen kinerja
merupakan semua aktivitas atau hal kegiatan
yang digunakan untuk meningkatkan dan
mengembangkan setiap karyawan yang terdiri
atas perorangan maupun grup serta organisasi
atau perusahaan yang bersangkutan tersebut.
Sedangkan, menurut (Sedarmayanti, 2018),
kinerja adalah hasil usaha seorang karyawan
dalam menjalankan pekerjaannya dengan
memberikan bukti secara lengkap, jelas dan
dapat diukur secara keseluruhan.

Menurut (Mhlongo & Harunavamwe,
2017),  praktek

merupakan metode menghasilkan eksekutif

perencanaan  suksesi

yang berkualitas untuk mengisi lowongan
manajerial di dalam perusahaan. Di masa lalu,

perencanaan suksesi mengacu pada prosedur

tradisional yang membantu menciptakan

pasokan kepemimpinan yang berkualitas.
Menurut (Poornima et al., 2019), praktek

promosi

merupakan  komunikasi  yang

mencoba  mempengaruhi  orang  untuk
membeli produk atau jasa. Bisnis umumnya
mempromosikan merek, produk, dan layanan
mereka dengan mengidentifikasi  target
customers dan menemukan cara untuk
menyampaikan  pesan mereka  kepada
customers tersebut. Istilah "praktik promosi"
berkaitan dengan kesan pekerja tentang
pendekatan  perusahaan  mereka untuk
mempromosikan  staf.  Saat  membuat
keputusan untuk mempromosikan atau tidak
mempromosikan seseorang, individu yang
berwenang diminta untuk melakukannya
dengan kesopanan dan rasa hormat tertinggi
terhadap perasaan kandidat. Jika seseorang
naik pangkat di dalam perusahaan, mereka
telah dipromosikan.
Penelitian dari (Hughes, 2019),
menjelaskan bahwa praktek penilaian kinerja
merupakan pengembangan sumber daya
manusia sangat bergantung pada pelatihan
dan pendidikan untuk berhasil. Menurut
(Ajibola et al., 2019) Evaluasi Kinerja
karyawan didefinisikan sebagai “pendapat
atau penilaian kinerja pekerjaan aktual
karyawan dibandingkan dengan harapan™.

Menurut  (Mckinney, 2015), Imbalan
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finansial merupakan insentif moneter yang
diperoleh karyawan sebagai hasil dari kinerja
yang baik. Imbalan ini selaras dengan tujuan
organisasi.  Ketika seorang  karyawan
membantu  organisasi dalam  mencapai
tujuannya, hadiah sering mengikuti. Contoh
imbalan finansial termasuk bonus
pembayaran kontingen, pembayaran variabel,
kenaikan gaji, dan cuti berbayar.

Imbalan Non Finansial (Non Financial
Reward) merupakan kompensasi nonmoneter,
terutama Kompensasi pekerja dan penulis
cenderung menyertakan poin fleksibilitas
tempat kerja sebagai poin tempat Kerja.
Kompensasi ini tidak berwujud atau moneter,
tetapi memiliki nilai atau nilai positif bagi
karyawan. Misalnya, kualifikasi karyawan,
kenyamanan lingkungan kerja, dukungan

yang terampil dan profesional, tim kerja yang

kolaboratif, jenjang karir yang jelas, bonus
Kinerja, liburan yang lebih banyak atau jam
kerja yang fleksibel (Mugaa et al., 2018).
Pada pembahasan ini, penulis bermaksud
untuk melakukan uji pengaruh succession
planning  practice, promotion  practice,
performance appraisal practice, financial
reward dan non-financial reward sebagai
variabel independent terhadap employee
performance sebagai variabel dependent yang
dimana employee engagement merupakan
variabel mediasi. Pada penelitian sebelumnya,
ditemukan banyak peneliti yang melakukan
analisa terhadap model penelitian variabel
mereka masing-masing untuk memperoleh
hipotesis yang memiliki keterkaitan satu sama
lainnya. Berikut adalah penjabaran model

penelitian variabel yang dibuat oleh penulis:

Gambar 1. Model penelitian
Sumber: Data primer diolah (2022)

Succession Planning
Practice

Promotion Practice

Performarnce
Appraisal Practice

Employee Employee
Engagement

Performance

Financial Reward

Non Fi al
Reward

Dari penjabaran model penelitian variabel
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diatas dapat dirumuskan menjadi beberapa
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hipotesis, sebagai berikut:

H1

H2

H3

H4

H5

H6

H7

H8
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Succession  Planning Practice

mempunyai pengaruh positif dan

signifikan  terhadap Employee
Engagement
Promotion Practice mempunyai

pengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Engagement
Performance Appraisal Practice

mempunyai pengaruh positif dan

signifikan  terhadap Employee
Engagement
Financial Reward  mempunyai

pengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Engagement
Non-Financial Reward mempunyai
pengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Engagement
Employee Engagement mempunyai
pengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Performance
Succession  Planning Practice
mempunyai pengaruh positif dan
signifikan  terhadap Employee
Performance yang dimediasi oleh
Employee Engagement

Promotion  Practice mempunyai
pengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Performance
yang dimediasi oleh Employee

Engagement

H9 Performance Appraisal Practice

mempunyai pengaruh positif dan

signifikan  terhadap Employee
Performance yang dimediasi oleh
Employee Engagement

H10 Financial

pengaruh positif dan signifikan

Reward  mempunyai
terhadap Employee Performance
yang dimediasi olen Employee
Engagement

H1l Non-Financial Reward mempunyai
pengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Performance
yang dimediasi oleh Employee

Engagement

3. METODE PENELITIAN

Metode penelitian kuantitatif merupakan
metode penelitian yang sering digunakan
dalam penelitian karena berdasarkan pada
sudut pandang untuk meneliti suatu populasi
ataupun sampel, pengumpulan data harus
dilakukan dengan teruji dan terukur dengan
kata lain tidak bisa dilakukan dengan cara
sendiri, analisis data bersifat kuantitatif atau
berdasarkan angka yang bertujuan untuk
menguji hipotesis yang sudah ditetapkan
(Sugiyono, 2017).

Objek  penelitian  merupakan  suatu
penilaian dari orang lain berupa objek

maupun kegiatan meliputi jenis atau tipe
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tertentu dan hasilnya ditetapkan peneliti
Memperoleh pengetahuan dengan
mempelajari topik yang terkait dengan artikel
dan jurnal penelitian, kemudian orang lain
dapat mengambil kesimpulan akhir dari
artikel dan jurnal mengenai penelitian
tersebut (Sugiyono, 2016). Pada penelitian
ini, penulis akan menggunakan beberapa data
yang di dapatkan dari hotel bintang 4 di kota

Batam.

Dalam penelitian ini, penulis memilih
secara acak hotel bintang 4 yang terletak di
Kecamatan Batu Ampar dengan jumlah 7
hotel. Untuk mengetahui populasi jumlah
karyawan yang bekerja pada hotel di atas,
penulis menyebarkan kuesioner dengan
menggunakan google form untuk
memperoleh data karyawan yang bekerja di
perhotelan yang dipilih secara acak oleh

penulis diatas.

Tabel 1. Populasi & Sampel

Nama Hotel

Jumlah Sampel

Swiss-Belhotel Harbour Bay

53 Karyawan

Travelodge Batam Hotel

53 Karyawan

Pacific Palace Hotel

53 Karyawan

Planet Holiday Hotel & Residence

53 Karyawan

Four Points by Sheraton Batam

53 Karyawan

Harmoni Suites Hotel

53 Karyawan

GGI Hotel

52 Karyawan

Total

370 Karyawan

Sumber: Data primer yang telah diolah (2022).

Untuk dapat memperoleh hasil yang lebih
pasti, penulis memerlukan lengkap data
jumlah karyawan dan jumlah sampel untuk
target penelitian. Untuk memenuhi target
penelitian yang lengkap, maka penulis akan
mengajukan 36 pertanyaan dalam bentuk
kuesioner kepada responden.

Teknik pengumpulan data yang penulis
gunakan dalam penelitian ini  berupa
kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara memberikan
pertanyaan-pertanyaan agar diisi secara

lengkap oleh responden. Data yang di
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gunakan pada penelitian ini adalah data
primer yang di distribusikan langsung
menggunakan  kuesioner  kepada para
responden mengunakan google form selama
periode Maret 2022 sampai dengan Oktober
2022 kuesioner yang di pakai pada penelitian
ini mengunakan jenis 2 bagian yaitu data
responden umum dan pertanyaan-pertanyaan
penelitian yang dievaluasikan mengunakan 5
skala litert mulai dari sangat tidak setuju
sampai sangat setuju (Yuswardi & Suyono,

2021).
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Data yang dikumpulkan berdasarkan
penyebaran kuesioner kepada karyawan-
karyawan yang bekerja pada salah satu dari 7
hotel bintang empat yang dipilih secara acak
yang terletak di kecamatan batu ampar telah
diperoleh 370 responden dari total responden
yang diharapkan yaitu sebanyak 360. Metode
pengumpulan data dalam penelitian ini yang
digunakan berupa data yang disebarkan sejak
bulan Maret 2022 sampai saat ini. Data yang
dikumpulkan diperoleh dari penyebaran
kuesioner menggunakan media google form
sehingga proses penyebaran bisa lebih mudah
untuk dikumpulkan untuk mengolah data
penelitian. Data penelitian diolah dengan
menggunakan aplikasi PLS untuk uji data
kuesioner.

Perolehan data yang dihasilkan dari
pertanyaan-pertanyaan yang sudah disebarkan
bisa didapatkan hasil data untuk responden
dengan jenis kelamin laki-laki diperoleh
sebanyak 188 orang dengan persentase 50,8%
yang diikuti responden perempuan sebanyak
182 orang dengan persentase 49,2%. Dalam
penelitian data jenis kelamin tersebut dapat
disimpulkan bahwa responden pria lebih
dominan daripada responden wanita. Dari
penyebaran kuesioner ini data yang berhasil
didapatkan mendeskripsikan bahwa

responden yang sudah memiliki masa kerja

dalam sekitar waktu <1 tahun sebanyak 152
orang dengan persentase 41,1%, setelah itu
yang memasuki masa kerja 2-5 tahun
sebanyak 175 orang dengan persentase 47,3%
dan data yang paling lama bekerja yaitu >6
tahun sebanyak 43 orang dengan persentase
11,6% sehingga dari penelitian ini dapat
disimpulkan bahwa responden yang bekerja
2-5 tahun lebih banyak dan paling

mendominan.

Uji Validitas Konvergen

Hubungan antara skor indikator dan skor
konsep dapat digunakan untuk menilai
validitas indikator reflektif. Penggunaan
indikator pencerminan dalam pengukuran
menunjukkan bahwa perubahan salah satu
indikator dalam suatu konstruk terjadi setiap
kali ada perubahan pada indikator lain dari
konstruk tersebut. nominal outer loading
berfungsi untuk menguji validitas yang sudah
dikumpulkan. nominal yang valid adalah
nominal yang lebih dari 0,6. Yang dibawah
0,6 maka pertanyaannya harus dihapus karena
dinyatakan tidak wvalid. Uji data ini
mempunyai tujuan agar dapat fokus pada
model yang rekfeltif dan dapat mengaitkan
satu variabel ke variabel lainnya. Berikut
Pada tabel 2

mengintrepretasikan hasil yang

tentunya mampu

mendeskripsikan hasil uji dari 36 pertanyaan
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yang telah dinyatakan valid:

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Konvergen

Variabel Nilai Muatan Kesimpulan
Employee Engagement 1 0,861 Valid
Employee Engagement 2 0,789 Valid
Employee Engagement 3 0,772 Valid
Employee Engagement 4 0,868 Valid
Employee Engagement 5 0,804 Valid
Employee Engagement 6 0,755 Valid
Employee Performance 1 0,806 Valid
Employee Performance 2 0,737 Valid
Employee Performance 3 0,829 Valid
Employee Performance 4 0,806 Valid
Financial Reward 1 0,799 Valid
Financial Reward 2 0,792 Valid
Financial Reward 3 0,779 Valid
Financial Reward 4 0,805 Valid
Financial Reward 5 0,746 Valid
Non-Financial Reward 1 0,684 Valid
Non-Financial Reward 2 0,755 Valid
Non-Financial Reward 3 0,660 Valid
Non-Financial Reward 4 0,866 Valid
Non-Financial Reward 5 0,644 Valid
Performance Appraisal Practice 1 0,716 Valid
Performance Appraisal Practice 2 0,692 Valid
Performance Appraisal Practice 3 0,715 Valid
Performance Appraisal Practice 4 0,614 Valid
Performance Appraisal Practice 5 0,806 Valid
Performance Appraisal Practice 6 0,883 Valid
Performance Appraisal Practice 7 0,807 Valid
Promotion Practice 1 0,876 Valid
Promotion Practice 2 0,690 Valid
Promotion Practice 3 0,843 Valid
Succession Planning Practice 1 0,703 Valid
Succession Planning Practice 2 0,632 Valid
Succession Planning Practice 3 0,799 Valid
Succession Planning Practice 4 0,674 Valid
Succession Planning Practice 5 0,634 Valid
Succession Planning Practice 6 0,766 Valid

Sumber: Data primer yang
Tingkat validitas konvergen yang dapat

diterima untuk suatu korelasi adalah muatan
nosional 0,6 atau lebih, seperti yang
dinyatakan oleh (Chin, 1998) dalam (Ghozali,
2012: 25). Semua nominal loading factor

menawarkan nominal yang lebih besar dari
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telah diolah (2022).
nominal yang disarankan, yaitu 0,6, seperti

yang terlihat pada output. Karena diperlukan
validitas konvergen dari indikator-indikator

yang digunakan dalam penelitian ini.

Uji Validitas
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Dalam pengujian nominal AVE yang akan
diterima adalah nominal yang melewati 0,5.
Pengujian AVE vyang telah dilakukan
tentunya mampu mengintrepretasikan semua
variabel valid karena berada diatas 0,5.

Variabel dapat dinyatakan valid atau tidak

valid maka tingkatan dan ketepatan setiap
instrument mesti mencapai nominal Average
Variance Extracted (AVE) sebesar 0,5. Pada
tabel 3 memperlihatkan hasil uji ini tentunya
mampu mengintrepretasikan telah melapaui

persyaratan yang diperlukan yaitu 0,5 dan

dengan membuktikan variable itu terdeteksi dinyatakan valid sebagai berikut:
Tabel 3 Hasil Uji AVE (Average Variance Extracted)
Variabel AVE Kesimpulan
Employee Engagement 0,559 Valid
Employee Performance 0,635 Valid
Financial Reward 0,610 Valid
Non-Financial Reward 0,644 Valid
Performance Appraisal Practice 0,594 Valid
Promotion Practice 0,509 Valid
Succession Planning Practice 0,607 Valid

Sumber: Data primer yang telah diolah (2022).

Uji Validitas Diskriminan (Discriminant
Validity)

Pada indikator reflektif perlu dilakukan
pengujian validitas diskriminan (discriminant
validity) dengan membandingkan nilai pada
tabel cross loading. Suatu indikator
dinyatakan valid jika mempunyai nilai
loading factor tertinggi kepada konstruk yang
dituju dibandingkan nilai loading factor

kepada konstruk lain. Dalam sebuah nilai

diskriminan validitas akan dikatakan diterima
jika nilai tersebut lebih dari 0,7. Dari tabel
penelitian data di bawah ini, seluruh variabel
sudah memenuhi syarat ketentuan. Hasil dari
pengujian yang telah dilakukan peneliti
menunjukkan bahwa hasil yang diterima
dalam semua variabel yang dapat dilihat dari
tabel berikut yang telah dipaparkan dibawah

ini:

Tabel 4 Hasil Uji Validitas Diskriminan

Variabel EE EP FR NFR PAP PP SPP
EE 0,789
EP 0,479 0,772
FR 0,308 0,360 0,800
NFR 0,401 0,367 0,031 0,768
PAP 0,405 0,394 0,421 0,180 0,790
PP 0,388 0,396 0,305 0,278 0,393 0,761
SPP 0,372 0,364 0,242 0,262 0,260 0,458 0,750

Sumber: Data primer yang telah diolah (2022).
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Uji Reabilitas

Menurut (Sarwono dan Narimawati, 2015,
p. 18), jika reliabilitas komposit nominal
suatu variabel laten lebih besar dari 0,7, maka
variabel tersebut dapat dikatakan reliabel.

Jika skor Cronbach's Alpha nominal dan
komposit untuk variabel di atas 0,6, maka
dianggap dapat dipercaya untuk tujuan ini.
Hasil Cronbach's Alpha dan composite
reliability tercantum di bawah ini:

Tabel 5 Hasil Uji Cronbach’s Alpha & Composite Reliability

Variabel Cronbach’s Composite Kesimpulan
Alpha Reliability

Employee Engagement 0,729 0,754 Reliable
Employee Performance 0,815 0,873 Reliable
Financial Reward 0,722 0,767 Reliable
Non-Financial Reward 0,885 0,797 Reliable
Performance Appraisal Practice 0,746 0,813 Reliable
Promotion Practice 0,713 0,751 Reliable
Succession Planning Practice 0,710 0,802 Reliable

Sumber: Data primer yang telah diolah (2022).

Hasil output menunjukan bahwa seluruh
variabel  tentunya dikatakan reliabel,
sehingga  dibuktikan  dengan  adanya
ketentuan Alpha dan composite yang
tentunya mampu lebih besar

diperbandingkan dengan 0,6.

Pengujian hipotesis untuk masing-masing
hubungan variabel ditunjukkan sebagai
berikut:
Hipotesis 1 Pengujian Hipotesis variabel
succession planning practice terhadap
employee engagement

Hasil yang berlandaskan atas temuan
penelitian selaras dengan (Abdullahi et al.,
2020); (Hassan dan Siddiqui, 2020) tentunya
mampu mengintrepretasikan bahwa
succession planning practice tentunya mampu
membawa pengaruh  signifikan  positif

terhadap employee engagement. Hasil yang
JURNAL DARMA AGUNG, Vol. 31, No. 1, (2023) April : 230 - 248

berlandaskan atas temuan penelitian tidak
selaras dengan Mhlongo dan Harunavamwe
(2017) tentunya mampu mengintrepretasikan
bahwa succession planning practice tentunya
mampu membawa pengaruh signifikan

negatif terhadap employee engagement.

Hipotesis 2 Pengujian Hipotesis variabel
promotion practice terhadap employee

engagement
Hasil yang berlandaskan atas temuan
penelitian selaras dengan (Abdullahi et al.,
2020); (Tadesse, 2017) tentunya mampu
mengintrepretasikan ~ bahwa  promotion
practice tentunya mampu membawa pengaruh
signifikan  positif  terhadap  employee
engagement. Hasil yang berlandaskan atas
temuan penelitian tidak selaras dengan
(Poornima et al., 2018) tentunya mampu
mengintrepretasikan bahwa  promotion
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practice tentunya mampu membawa pengaruh
signifikan  negatif  terhadap  employee

engagement.

Hipotesis 3 Pengujian Hipotesis variabel
performance appraisal practice terhadap
employee engagement

Hasil yang berlandaskan atas temuan
penelitian selaras dengan (Abdullahi et al.,
2020); (Ajibola et al., 2019) tentunya mampu
mengintrepretasikan  bahwa  performance
appraisal practice tentunya mampu membawa
pengaruh

signifikan  positif  terhadap

employee engagement. Hasil yang
berlandaskan atas temuan penelitian tidak
selaras dengan (Qaisar, 2019) tentunya
mampu mengintrepretasikan bahwa
performance appraisal practice tentunya
mampu membawa pengaruh  signifikan

negatif terhadap employee engagement.

Hipotesis 4 Pengujian Hipotesis variabel
financial reward terhadap employee
engagement

Hasil yang berlandaskan atas temuan
penelitian selaras dengan (Dwiyanti dan
Dudija, 2019); (Bibi, 2018) tentunya mampu
mengintrepretasikan bahwa financial reward
tentunya mampu membawa pengaruh

signifikan  positif ~ terhadap  employee

engagement. Hasil yang berlandaskan atas

temuan penelitian tidak selaras dengan
(Mugaa et al.,, 2018) tentunya mampu
mengintrepretasikan bahwa financial reward
tentunya mampu membawa pengaruh
signifikan  negatif  terhadap  employee

engagement.

Hipotesis 5 Pengujian Hipotesis variabel
non-financial reward terhadap employee
engagement

Hasil yang berlandaskan atas temuan
penelitian selaras dengan (Dwiyanti dan
Dudija, 2019); (Mugaa et al., 2018) tentunya
mampu mengintrepretasikan bahwa non-
financial reward tentunya mampu membawa
pengaruh

signifikan  positif  terhadap

employee engagement. Hasil yang
berlandaskan atas temuan penelitian tidak
selaras dengan (Uzair dan Mehmood, 2021)
tentunya mampu mengintrepretasikan bahwa
non-financial reward tentunya mampu
membawa pengaruh  signifikan negatif

terhadap employee engagement.

Hipotesis 6 Pengujian Hipotesis variabel
employee engagement terhadap employee
performance

Hasil yang berlandaskan atas temuan
penelitian selaras dengan (Pasaribu et al.,
2021); (Dwiyanti dan Dudija, 2019) tentunya

mampu mengintrepretasikan bahwa employee
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engagement tentunya mampu membawa

pengaruh  signifikan  positif  terhadap

employee  performance. Hasil  yang
berlandaskan atas temuan penelitian tidak
selaras dengan (Abdullahi et al., 2020) juga
tentunya mampu mengintrepretasikan bahwa
employee engagement tentunya mampu
membawa pengaruh  signifikan negatif

terhadap employee performance.

Hipotesis 7 Pengujian Hipotesis variabel
succession planning practice terhadap
employee performance melalui employee
engagement

Hasil yang berlandaskan atas temuan
penelitian selaras dengan (Poornima et al.,
2018); (Okwakpam, 2019) tentunya mampu
mengintrepretasikan ~ bahwa  succession
planning practice yang dimediasi oleh
employee engagement tentunya mampu
membawa  pengaruh  signifikan  positif
terhadap employee performance. Hasil yang
berlandaskan atas temuan penelitian tidak
selaras dengan (Hassan dan Siddiqui, 2020)
tentunya mampu mengintrepretasikan bahwa
succession planning practice yang dimediasi
oleh employee engagement tentunya mampu
membawa pengaruh  signifikan  negatif

terhadap employee performance.

Hipotesis 8 Pengujian Hipotesis variabel

promotion practice terhadap employee
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performance melalui employee
engagement

Hasil yang berlandaskan atas temuan
penelitian selaras dengan (Mhlongo dan
Harunavamwe, 2017); (Poornima et al., 2018)
tentunya mampu mengintrepretasikan bahwa
promotion practice yang dimediasi oleh
employee engagement tentunya mampu
membawa pengaruh  signifikan  positif
terhadap employee performance. Hasil yang
berlandaskan atas temuan penelitian tidak
selaras dengan (Tadesse, 2017) tentunya
mampu mengintrepretasikan bahwa
promotion practice yang dimediasi oleh
employee engagement tentunya mampu
membawa pengaruh  signifikan  negatif

terhadap employee performance.

Hipotesis 9 Pengujian Hipotesis variabel
performance appraisal practice terhadap
employee performance melalui employee
engagement

Hasil yang berlandaskan atas temuan
penelitian selaras dengan (Okwakpam, 2019);
(Qaisar, 2019)

mengintrepretasikan  bahwa  performance

tentunya mampu

appraisal practice yang dimediasi oleh
employee engagement tentunya mampu
membawa pengaruh  signifikan  positif
terhadap employee performance. Hasil yang
berlandaskan atas temuan penelitian tidak

selaras dengan (Ajibola et al., 2019) tentunya
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mampu mengintrepretasikan bahwa

performance  appraisal  practice  yang
dimediasi oleh employee engagement
tentunya mampu membawa pengaruh
signifikan  negatif  terhadap  employee

performance.

Hipotesis 10 Pengujian Hipotesis variabel
financial reward terhadap employee
performance melalui employee
engagement

Hasil yang berlandaskan atas temuan
penelitian selaras dengan (Mugaa et al.,
2018); (Qaisar, 2019) tentunya mampu
mengintrepretasikan bahwa financial-reward
yang dimediasi oleh employee engagement
tentunya mampu membawa pengaruh

signifikan  positif ~ terhadap  employee
performance. Hasil yang berlandaskan atas
temuan penelitian tidak selaras dengan (Bibi,
2018) tentunya mampu mengintrepretasikan
bahwa financial-reward yang dimediasi oleh
employee engagement tentunya mampu
membawa pengaruh  signifikan negatif

terhadap employee performance.

Hipotesis 11 Pengujian Hipotesis variabel
non-financial reward terhadap employee
performance melalui employee
engagement

Hasil yang berlandaskan atas temuan

penelitian selaras dengan (Uzair dan
Mehmood, 2021); (Mugaa et al., 2018)
tentunya mampu mengintrepretasikan bahwa
non-financial reward yang dimediasi oleh
employee engagement tentunya mampu
membawa pengaruh  signifikan  positif
terhadap employee performance. Hasil yang
berlandaskan atas temuan penelitian tidak
selaras dengan (Ajibola et al., 2019) tentunya
mampu mengintrepretasikan bahwa non-
financial reward yang dimediasi oleh
employee engagement tentunya mampu
membawa pengaruh  signifikan  negatif

terhadap employee performance.

5. SIMPULAN

Adapun tujuan dari analisa yang diuji
yakni untuk mengetahui dan memahami
bagaimana succession planning practice,
promotion practice, performance appraisal
practice, financial reward dan non-financial
reward mempengaruhi terhadap employee
performance yang dimediasi oleh employee
engagement pada objek penelitian yang sudah
ditentukan. Pada penelitian yang dilakukan
dapat disimpulkan bahwa semua variabel
memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap satu sama lain.
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