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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia kini semakin berperan besar dalam keberhasilan
suatu instansi pemerintah. Setiap instansi pemerintah membutuhkan sumber daya
manusia yang memiliki kualitas baik sehingga bisa terselesaikannya suatu
pekerjaan. Salah satu bentuk dari kualitas sumber daya manusia tercermin dari
Kinerja pegawai.

Memiliki pegawai dengan Kinerja yang baik dapat memudahkan pimpinan
perusahaan mengarahkan mereka untuk mencapai tujuan, selain itu sumber daya
manusia yang berkualitas dapat diharapkan untuk mendorong capaian keunggulan
kompetitif perusahaan. Sehingga dapat dikatakan pula bahwa terciptanya kualitas
yang baik dari sumber daya manusia dalam suatu perusahaan pada dasarnya juga
tercipta dari cara pimpinan perusahaan mengarahkan pegawainya menuju tujuan
yang sama dengan perusahaan Suryani et al.(2020). Kinerja merupakan faktor
yang sangat penting dalam suatu instansi atau perusahaan termasuk di Dinas
Kebersihan dan Pertamanan Kota Medan. Kinerja pegawai menentukan hasil
pencapaian suatu pekerjaan, apakah berhasil atau tidaknya suatu pekerjaan.

Dalam pandangan Sayuti et al. (2021), Setiap perusahaan selalu berusaha
untuk meningkatkan Kkinerja pegawainya, dengan harapan peningkatan kinerja
tersebut mendorong tercapainya tujuan organisasi perusahaan. Kemampuan

pegawai tercermin dari Kinerja, kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal.



Kinerja pegawai tersebut merupakan salah satu modal bagi perusahaan untuk
mencapai tujuannya. Sehingga kinerja pegawai adalah hal yang patut diperhatikan
oleh pemimpin perusahaan. Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi suatu
Kinerja pegawai dalam bekerja, tetapi ada tiga faktor yang sangat berpengaruh
besar dalam meningkatkan kinerja pegawai yaitu keterikatan kerja , kualitas
kehidupan kerja dan pengembangan karir pegawai.

Berdasarkan dari hasil wawancara yang telah dilakukan bahwa hubungan
antar pegawai lumayan baik dan saling terkoneksi, baik hubungan antara sesama
honorer maupun honorer ke PNS. Namun disamping hal itu, terdapat fenomena
masalah yang terjadi adalah terdapatnya kecenderungan kinerja yang masih
lemah. Penurunan Kkinerja perusahaan disebabkan oleh beberapa hal, salah satunya
yaitu masih kurangnya disiplin kerja yaitu seperti masih adanya pegawai yang
tidak berada dimeja kerja pada saat jam kerja, misalnya mengobrol dengan rekan
kerja, mengobrol di telpon, atau sekedar bersantai dan seringnya pegawai terlihat
tidak hadir tepat waktu. Isu kepemimpinan juga dianggap memberikan pengaruh
terhadap perubahan kinerja pegawai. Masalah ini tergambar dari pemimpin yang
dinilai kurang mampu memformulasikan perencanaan SDM dan mengendalikan
bawahan.

Peningkatan kinerja erat kaitannya dengan permasalahan bagaimana
membangun keterikatan kerja  sebagai variabel intervening sehingga dapat
mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Walaupun pada penelitian sebelumnya
variabel keterikatan kerja menjadi variabel intervening seperti pada penelitian
Prayogi & Fahmi (2021). Maka pada penelitian ini kembali mengulas variabel

keterikatan kerja menjadi variabel internvening, hal ini dikarenakan untuk



membuktikan kembali apakah variabel keterikatan kerja pada penelitian ini
mampu untuk menjadi variabel intervening.

Pada penelitian Pulungan & Rivai (2021); Saparina (2021); Pradnyani &
Surya (2021) dalam temuannya menyatakan terdapat pengaruh antara keterikatan
kerja terhadap Kinerja pegawai. Hal ini menjelaskan semakin tinggi keterikatan
pegawai maka akan meningkatkan kinerja pegawai. Keterikatan kerja secara
positif dapat meningkatkan kinerja. Ketika pegawai memiliki keterikatan kerja
yang tinggi, maka mereka akan bekerja ekstra untuk mencapai visi dan misi
keseluruhan sebuah perusahaan sehingga meningkatkan kinerja. Seperti pada
indikator keterikatan kerja, Vigor dapat dinilai dari semangat yang ditunjukkan
seseorang untuk melakukan pekerjaannya yang dapat dilihat dari stamina dan
energi yang tinggi ketika bekerja, kemauan untuk berusaha dengan sungguh-
sungguh dalam melakukan pekerjaan, serta ketekunan dan kegigihan
dalammenghadapi kesulitan di tempat kerja.

Berdasarkan dari hasil wawancara yang telah dilakukan fenomena masalah
keterikatan kerja yaitu instansi perlu menumbuhkan dan membina semangat kerja
pegawai secara terus-menerus agar pegawai menjadi terbiasa dan mempunyai
semangat kerja yang tinggi.

Selanjutnya faktor lain yang mempengaruhi Kkinerja adalah kualitas
kehidupan kerja. Dalam hal ini, kualitas kehidupan kerja dianggap sebagai alat
yang sangat penting untuk memperbaiki kinerja pegawai. Kualitas kehidupan
kerja dan kewargaan organisasional yang tinggi akan memicu pegawai

meningkatkan kinerja mereka dalam menjalankan pekerjaan di perusahaan.



Kualitas kehidupan kerja merupakan komponen yang perlu diterapkan dalam
organisasi. Konsep ini memandang hubungan antara manajemen, pegawai, dan
organisasi Endayani & Saman (2021).

Pada penelitian Sari et al. (2019); Ehido et al. (2019); Handayani &
Purwanto (2018) dalam temuannya menyatakan terdapat pengaruh antara kualitas
kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi kualitas kehidupan
kerja di perusahaan, maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai. Sementara
pada penelitian Asharini et al.(2018) dalam temuannya menyatakan kualitas
kehidupan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Tidak hanya itu,
kualitas kehidupan kerja juga mampu membuat pegawai merasa nyaman dengan
pekerjaannya.

Kualitas kehidupan kerja dianggap sebagai keseimbangan tuntutan
pekerjaan dengan pemenuhan kebutuhan yang diberikan diharapkan bisa
menciptakan kondisi yang ideal untuk bekerja Mulyani, (2021). Pada penelitian
Avianto et al (2019); Rahmayuni & Ratnaningsih (2018); Kurniawati (2018)
dalam temuannya menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh
terhadap keterikatan kerja . Adanya kualitas kehidupan kerja yang baik, maka
pegawai akan berusaha untuk meningkatkan kinerja dan menikmati pekerjaannya,
hal tersebut akan berdampak pada keterikatan kerja pegawai. Sejalan dengan
penelitian Tiara & Rostiana (2018) yang menyatakan apabila semakin tinggi
kualitas kehidupan kerja pegawai maka semakin tinggi juga keterikatan kerja yang
dimilikinya. Dilihat dari faktor kualitas kehidupan kerja, dalam menyelesaikan
tugasnya pegawai masih belum merasakan adanya kesempatan untuk terlibat

dalam pembuatan kebijakan organisasi, kenyamanan berkomunikasi dengan



pimpinan. Selain itu, lingkungan kerja yang masih kurang baik dan nyaman,
karena terbatasnya ruang kerja dan ruang kantor yang tersedia serta tidak sesuai
dengan jumlah pegawai yang tersedia, mengakibatkan penempatan sarana dan
peralatan kerja tidak tertata dan tertata dengan baik.

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan, maka didapatkan
fenomena masalah yang terlihat pada kualitas kehidupan kerja pegawai yaitu
masih ada pegawai yang belum inisiatif serta berpartisipasi dalam menyelesaikan
tugas dan tanggung jawabnya lebih cepat pada masing-masing seksi sehingga
menyebabkan terlambatnya suatu pekerjaan yang diberikan, juga masih ada
pegawai yang tidak mengerjakan apapun kalau tidak disuruh oleh atasan. Serta
komunikasi diantara para pegawai belum berjalan dengan baik.

Faktor lain yang mempengaruhi Kinerja pegawai dalam perusahaan adalah
pengembangan karir. Dengan program pengembangan Karir, akan meningkatkan
kinerja bagi pegawai agar mencapai jenjang Karir selanjutnya secara terarah
Syahputra & Tanjung (2020). Pengembangan karir sebagai kegiatan manajemen
SDM pada dasarnya memiliki tujuan untuk dapat memperbaiki dan meningkatkan
efektivitas pelaksanaan pekerjaan oleh para pekerja agar semakin mampu
memberikan kontribusi terbaik dalam mewujudkan tujuan bisnis organisasi.
Individu yang merencanakan dan organisasi yang mengarahkan Mufidah et al.
(2020). Individu yang ingin karirnya berkembang harus bekerja semaksimal
mungkin, yaitu dengan menunjukkan Kkinerja yang baik. Sedangkan pimpinan
sebagai pihak yang memfasilitasi pengembangan karir pegawai harus dapat
memberikan jalur pengembangan karir yang jelas dalam rangka pencapaian tujuan

perusahaan dan kegiatan pengembangan karir pegawai sangat penting dalam



upaya peningkatan kinerja pegawai Sitohang (2019). Pengembangan Kkarir setiap
pegawai dinilai dari Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) dan perilaku
kerja. Berdasarkan Peraturan Walikota Medan Nomor 29 (2018), pada penilaian
SKP bahwa nilai SKP pegawai yang dibawah atau sama dengan 50% tidak dapat
diangkat ke jabatan yang lebih tinggi dan pada perilaku kerja yang dinilai perilaku
kerjanya cukup (kurang atau sama dengan 75) tidak dapat diangkat ke jabatan
yang lebih tinggi. Bahwa pengembangan karir pegawai dilihat dari latar belakang
pendidikan setiap pegawai. Adapun permasalah yang timbul dalam
pengembangan karir yang belum maksimal yang ditandai kurang nya dukungan
dari atasan untuk memotivasi pegawai. Fenomena yang terjadi di Dinas
Kebersihan dan Pertamanan Kota Medan yang saat ini sedang dalam upaya
pengembangan Sumber Daya Manusia. Agar pegawai dapat bekerja lebih
maksimal, perusahaan perlu mengelola karir dan mengembangkannya dengan
baik agar produktivitas pegawai tetap terjaga dan mampu mendorong pegawai
untuk melakukan yang terbaik sehingga bermuara pada peningkatan kinerja
perusahaan dan tercapainya tujuan perusahaan. Selain itu perusahaan juga harus
melakukan pengembangan Kkarir. Dengan melakukan pengembangan tentu
pegawai akan semakin lebih baik dan juga melakukan sistem reward
(penghargaan). Masalah utama jika tidak ada sistem reward adalah pegawali
merasa malas, Lelah dan kurang bersemangat dalam bekerja itulah pentingnya
reward karena terciptanya motivasi, kepuasan kerja sehingga Kinerjanya
meningkat dan berujung pada meningkatnya kinerja perusahaan.

Pada penelitian Wahyudi et al.(2021); Rozi & Puspitasari (2021); Kaengke

et al. (2018), dalam temuannya menyatakan bahwa pengembangan Karir



berpengaruh terhadap upaya peningkatan kinerja yang lebih baik. Pegawai yang
memiliki kesempatan yang tinggi untuk meningkatkan karirnya akan merangsang
motivasi kerja yang lebih baik untuk mencapai tujuan perusahaan. Besar kecilnya
pengembangan karir yang terjadi pada para pegawai berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Pengembangan karir termasuk perencanaan karir dan manajemen karir.
Memahami perkembangan karir dalam suatu organisasi membutuhkan
pemeriksaan dua proses, yaitu bagaimana masing-masing individu merencanakan
dan mengimplementasikan tujuan karir dan bagaimana organisasi merancang dan
menerapkan pengembangan Kkarir/karir program manajemen Kurniawan et al.
(2018). Sementara pada penelitian Putri & Frianto (2019) dalam temuannya
menyatakan pengembangan Karir tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Setiap pegawai yang bekerja membutuhkan pekerjaan dan pengembangan karir
agar pegawai dapat termotivasi dengan baik dalam bekerja Febrianti et al. (2020).

Dinas Kebersihan dan Pertamanan Kota Medan sangat berperan tinggi
agar pegawai memiliki semangat kerja yang tinggi, kinerja pegawai yang baik
maka pihak manajemen harus mengetahui fenomena masalah yang berkaitan
dengan kualitas kehidupan kerja, pengembangan karir dan keterikatan kerja yang
dapat memberi pengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai yang harapkan
memberikan keuntungan yang lebih bagi perusahaan.

Dari uraian latar belakang diatas, dengan adanya fenomena tersebut maka
dari itu penulis tertarik untuk mengadakan penelitian dengan judul “Pengaruh
Kualitas Kehidupan Kerja Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja
Pegawai Dengan Keterikatan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada

Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan”.



1.2. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka

dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut:

1.

Kinerja pegawai yang lemah seperti masih kurangnya disiplin kerja serta
pemimpin yang dinilai belum cukup mampu memformulasikan perencanaan
SDM dan mengendalikan bawahan.

Masalah pada variabel keterikatan kerja yaitu perlunya perusahaan untuk dapat
membina pegawai supaya menjadi pegawai yang mempunyai semangat kerja
tinggi.

Kualitas kerja pegawai yang masih belum cukup baik seperti masih ada
pegawai yang belum inisiatif serta berpartisipasi dalam menyelesaikan tugas
dan tanggung jawabnya lebih cepat pada masing-masing seksi, serta
komunikasi diantara para pegawai belum berjalan dengan baik.

Pengembangan karir saat ini belum dilakukan dengan baik, yang ditandai
beberapa hal salah satunya adalah golongan PNS menunjukkan masih ada PNS

yang memiliki golongan yang rendah.

1.3. Batasan Masalah

Dari identifikasi masalah di atas tidak semua masalah akan diteliti.

Mengingat keterbatasan kemampuan dan waktu, agar penelitian ini lebih terfokus,

maka permasalahan ini di batasi mengenai faktor-faktor yang paling berpengaruh

terhadap kinerja pegawai di Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan.

Penelitian ini difokuskan pada pengaruh kualitas kehidupan kerja dan

pengembangan Kkarir terhadap Kinerja pegawai dengan keterikatan kerja pada

Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan.



1.4. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya,
maka dapat dirumuskan permasalahan sebagai berikut:

1. Adakah pengaruh antara kualitas kehidupan kerja terhadap Kinerja pegawai
pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan?

2. Adakah pengaruh antara pengembangan karir terhadap Kinerja pegawai pada
Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan?

3. Adakah pengaruh antara kualitas kehidupan kerja terhadap keterikatan kerja
pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan?

4. Adakah pengaruh antara pengembangan Karir terhadap keterikatan kerja pada
Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan?

5. Adakah pengaruh antara keterikatan kerja erhadap kinerja pegawai pada Dinas
Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan?

6. Adakah pengaruh antara kualitas kehidupan kerja terhadap Kkinerja pegawai
dengan keterikatan kerja pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota
Medan?

7. Adakah pengaruh antara pengembangan karir terhadap kinerja pegawai dengan
keterikatan kerja pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan?

1.5. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan diatas, maka tujuan
yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kualitas kehidupan Kkerja
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota

Medan.
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2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap
Kinerja pegawai pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja
terhadap keterikatan kerja pada Dinas Kebersinan Dan Pertamanan Kota
Medan.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap
keterikatan kerja pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh keterikatan kerja terhadap
Kinerja pegawai pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan.

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara kualitas kehidupan kerja
terhadap kinerja pegawai dengan keterikatan kerja pada Dinas Kebersihan Dan
Pertamanan Kota Medan.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara pengembangan Kkarir
terhadap kinerja pegawai dengan keterikatan kerja pada Dinas Kebersihan Dan
Pertamanan Kota Medan.

1.6. Manfaat Penelitian

Manfaat yang dapat diharapkan dalam penelitian ini adalah :
1. Manfaat Teoritis
Peneliti berharap hasil penelitian ini dapat berkontribusi terhadap
perkembangan ilmu pengetahuan, serta dapat dijadikan sebagai bahan referensi
untuk penelitian selanjutnya dalam hal pengembangan di bidang penelitian
khususnya yang terkait dengan pengaruh kualitas kehidupan kerja, pengembangan
karir, Kinerja pegawai serta keterikatan kerja .

2. Manfaat Praktis
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a. Bagi Instansi
Penulisan penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan kajian
bagi pihak Dinas Kebersihnan Dan Pertamanan Kota Medan untuk lebih
meningkatkan kinerja dalam rangka menciptakan sumber daya yang berkualitas
dalam mendukung pelaksanaan tugas pokok dan fungsi pada pegawai di Dinas
Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan.
b. Bagi Peneliti
Penulisan penelitian ini, dapat menjadi sarana untuk menerapkan ilmu
yang telah didapatkan selama menempuh pendidikan selama kuliah. Penelitian ini
dapat menambah wawasan serta pengalaman untuk menerapkan teori dalam
bidang sumber daya manusia terkait kualitas kehidupan kerja, pengembangan

karir, keterikatan kerja , serta kinerja pegawai.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kinerja Pegawai
2.1.1.1. Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai di perusahaan mengarah pada kemampuan pegawai
untuk melaksanakan keseluruhan tugas yang menjadi tanggung jawabnya.

Menurut Aziz (2022) mengemukakan bahwa kinerja adalah perilaku
bagaimana kualitas, kuantitas, dan target berhasil tercapai. Pegawai yang memiliki
Kinerja yang baik dengan cara meningkatkan kemampuannya untuk dapat
berkinerja lebih baik.

Menurut Peraturan Walikota Medan Nomor 29 (2018), kinerja adalah
hasil kerja atau hasil pelaksanaan tugas PNS sesuai dengan tanggung jawabnya
baik secara kualitas maupun kuantitas dalam suatu organisasi.

Menurut Lutfi & Siswanto (2018) berpendapat bahwa Kinerja pegawai
adalah salah satu sikap kerja yang paling banyak diteliti. Kinerja pegawai
mempunyai arti sebagai keluaran yang dihasilkan dari suatu pekerjaan.

Sedangkan menurut Daniel (2019) berpendapat bahwa kinerja adalah
pencapaian tugas tertentu yang diukur dengan standar akurasi, kelengkapan,
biaya, dan kecepatan yang telah ditentukan sebelumnya.

Dari pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai

adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam

12
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suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing

dalam upaya pencapaian tujuan organisasi yang diukur dengan standar akurasi,

kelengkapan, biaya, dan kecepatan yang telah ditentukan sebelumnya.

2.1.1.2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai di perusahaan mengarah pada kemampuan pegawai

untuk melaksanakan keseluruhan tugas yang menjadi tanggung jawabnya.

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi suatu kinerja pegawai

dalam bekerja, tetapi ada tiga faktor yang sangat berpengaruh besar dalam

meningkatkan kinerja pegawai yaitu:

1.

Keterikatan Kerja

Diartikan sebagai motivasi dan pikiran positif yang berhubungan
dengan pekerjaan yang dicirikan dengan aspek vigour, dedication, dan
absorption.

Kualitas Kehidupan Kerja

Merupakan pendekatan sistem manajemen atau cara pandang organisasi
dengan tujuan untuk meningkatkan kualitas kehidupan pegawai dalam
lingkungan kerjanya secara simultan dan berkesinambungan.

Pengembangan Karir

Merupakan kegiatan kepegawaian guna membantu para pegawai
merencanakan karir masa depan di tempat mereka bekerja. Sehingga pegawai
yang bersangkutan dan juga pihak perusahaan bisa mengembangkan diri secara

optimal.
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Menurut Tho’in & Muliasari (2020), kinerja pegawai secara umum

dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor

internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri pegawai, yang meliputi

kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Sedangkan faktor eksternal adalah

faktor yang berasal dari luar pegawai, yang meliputi kepemimpinan, keselamatan

dan keamanan kerja, pengembangan karir serta budaya organisasi.

Menurut Budiono (2021), memberikan gambaran yang lebih rinci dan

komprehensif tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, seperti:

4.

Variabel individu, meliputi kemampuan, keterampilan, fisik mental, latar
belakang keluarga, tingkat sosial, pengalaman, demografi (usia, asal, jenis
kelamin).

Variabel organisasi, seperti sumber daya, kepemimpinan, penghargaan,
struktur desain kerja.

Variabel psikologis meliputi persepsi, sikap, kepribadian, pembelajaran dan
motivasi.

Menurut Aziz (2022), berpendapat ada beberapa faktor yang dapat

mempengaruhi Kinerja pegawai, yaitu

1.

Usaha

Usaha adalah hasil motivasi yang menunjukkan besarnya tenaga (fisik dan
mental) yang digunakan seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya dalam meningkatkan prestasi kerjanya. Dari keberhasilan yang

dicapai, mereka mendapatkan penilaian atas hasil kerja mereka. Kuantitas dan
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kualitas kerja adalah hasil kerja yang diberikan kepada pegawai baik secara
kuantitas maupun kualitas yang maksimal.

. Kemampuan

Kemampuan adalah kriteria seseorang yang digunakan dalam melaksanakan
suatu pekerjaan. Umumnya, kemampuan tidak banyak berubah dalam waktu
yang relatif singkat.

. Persepsi tugas

Ini menunjukkan arah di mana seseorang memahami di mana mereka harus
menyalurkan upaya mereka untuk tujuan pekerjaan mereka. Aktivitas
seseorang dan sikap percaya juga diperlukan dalam melaksanakan pekerjaan
yang sesuai dengan persepsi peran/tugas masing-masing. Hal ini dikarenakan
tanggung jawab terhadap tugas dan sistem kerja merupakan hal yang penting
dalam suatu penugasan, penghargaan pegawai terhadap tugas yang diberikan
harus tercermin dalam kepribadian setiap pegawai agar tugas yang diberikan
dipahami sebagai tanggung jawab pribadi atas pelaksanaan tugas yang
diberikan.

. Kinerja pegawai pada perusahaan yang dapat diuraikan di atas terlihat bahwa
hasil kerja menunjukkan kualitas, kuantitas, dan standar kerja pegawai di
perusahaan tersebut. Pegawai menunjukkan kemampuannya untuk bekerja.
Pengetahuan dan keterampilan, kreativitas, dan inovasi dapat menjadi bentuk
yang harus ada dalam diri pegawai. Sebuah perusahaan yang sukses dapat
dilihat dari prestasi atau hasil yang baik dari pegawai. Keberhasilan perusahaan

dalam mencapai tujuannya dapat dilihat dengan melihat kinerja pegawai.
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Sedangkan menurut Shaikh et al. (2017), faktor yang mempengaruhi

Kinerja pegawai diantaranya adalah :

1.

2.

Stres kerja.
Stres fisik.

Stres psikologis.
Stres organisasi.
Motivasi.
Komunikasi.

Berdasarkan kutipan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa banyak

faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai tidak hanya berasal dari diri dan

tanggung jawab pegawai, namun faktor lain yang berhubungan dengan organisasi,

baik itu anggota organisasi maupun faktor pendukung lainnya juga sangat

mempengaruhi Kinerja pegawai dalam mencapai suatu keberhasilan tujuan

organisasi.

2.1.1.3. Indikator Kinerja Pegawai

Menurut Peraturan Walikota Medan Nomor 29 Pasal 1 (2018)

indikator kinerja pegawai dapat diukur melalui beberapa indikator, yaitu :

A. SKP (Sasaran Kinerja Pegawai)

Rencana kerja dan target yang akan dicapai oleh seorang PNS di Dinas
Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan. Indikator SKP (Sasaran Kinerja
Pegawai) terdiri dari :

1. Rencana Kerja
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Setiap PNS di Dinas Kebersihnan Dan Pertamanan Kota Medan harus
memiliki SKP yang memuat rencana kerja dan target yang disepakati
bersama dengan atasannya dan dinilai capaiannya pada akhir tahun.

2. SKP > 50%
PNS di Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan harus memiliki nilai
SKP > 50% agar dapat dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi. Apabila
nilai SKP dibawah atau sama dengan 50% maka akan dipertimbangkan
untuk tidak mendapat kenaikan pangkat setingkat lebih tinggi.

B. Perjanjian Kinerja

Kinerja yang diperjanjikan yang didalamya memuat indikator kinerja dan

target kinerja yang harus dicapai dalam 1 (satu) tahun. Indikator Perjanjian

Kinerja terdiri dari :

1. Target kinerja dalam 1 tahun
PNS vyang realisasi kinerjanya kurang, tidak dapat diangkat atau
dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi dan dipertimbangkan untuk
dipindah tugas (mutasi) ke jabatan lain yang setingkat atau ditunkan ke
jabatan yang lebih rendah atau diberhentikan dari jabatannya.

C. Perilaku Kerja

Setiap tingkah laku, sikap atau tindakan yang dilakukan oleh PNS atau tidak

melakukan sesuatu yang seharusnya dilakukan sesuai dengan ketentuan

peraturan perundang-undangan. Nilai unsur perilaku kerja cukup apabila nilai

rata-rata nya kurang atau sama dengan 75. PNS yang nilai unsur perilaku



18

kerjanya cukup tidak dapat diangkat ke jabatan yang lebi tinggi (promosi) dan
dipertimbangkan untuk diberhentikan dari jabatannya.
Adapun indikator perilaku kerja terdiri dari :
1. Orientasi Pelayanan
Merupakan aspek mengenai seberapa jangkauan pegawai negeri sipil (PNS)
mampu menyelesaikan tugas pelayanan dengan sebaik-baiknya dengan sikap
sopan dan sangat memuaskan baik untuk pelayanan internal maupun eksternal
organisasi.
2. Integritas
Merupakan penilaian terhadap sikap-sikap antara lain jujur, ikhlas, dan tidak
pernah menyalahgunakan wewenangnya serta berani menanggung resiko dari
tindakan yang dilakukannya.
3. Komitmen
Merupakan kinerja PNS vyang berusaha dengan sungguh-sungguh
menegakkan ideologi negara pancasila, Undang-Undang Dasar Negara
Republik Indonesia Tahun 1945, Negara Kesatuan Republik Indonesia
(NKRI), Bhineka Tunggal Ika dan rencana-rencana pemerintah dengan tujuan
untuk dapat melaksanakan tugasnya secara berdaya guna dan berhasil guna
serta mengutamakan kepentingan kedinasan dari pada kepentingan pribadi
dan/atau golongan sesuai tugas, fungsi, dan tanggung jawabnya sebagai unsur
aparatur negara terhadap organisasi dimana ia bekerja.

4. Disiplin
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Merupakan aspek menaati peraturan perundangundangan dan /atau peraturan
kedinasan yang berlaku dengan rasa tanggung jawab dan selalu menaati
ketentuan jam kerja serta mampu menyimpan dan/atau memelihara barang-
barang milik negara yang dipercayakannya dengan sebaik-baiknya.

5. Kerjasama
Merupakan aspek yang dinilai berdasarkan bagaimana PNS bekerja sama
dengan rekan kerja, atasan, bawahan baik di dalam maupun di luar organisasi
serta menghargai dan menerima pendapat orang lain, bersedia menerima
keputusan yang diambil secara sah yang telah menjadi keputusan bersama

6. Kepemimpinan
Merupakan aspek mengenai sikap bertindak tegas dan tidak memihak,
memberikan teladan yang baik, kemampuan menggerakkan tim kerja untuk
mencapai kinerja yang tinggi, mampu menggugah semangat dan
menggerakkan bawahan dalam melaksanakan tugas serta mampu mengambil
keputusan dengan cepat dan tepat.

Adapun indikator Kinerja pegawai, menurut Pitaloka & Putri (2021)
adalah pemunahan target kerja (waktu dan kuantitas), upaya pegawai untuk
menyelesaikan pekerjaan (kecermatan, ketelitian, keselahan minimal), perilaku
inisiatif pegawai (mencari cara untuk menyelesaikan pekerjaan, keinginan untuk
mempelajari hal baru.

Sedangkan menurut Chien et al., (2020), indikator yang sering
digunakan untuk mengukur Kinerja pegawai, terdiri dari 5 kategori yaitu :

1. Kategori Pekerjaan terdiri dari :
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a. Kualitas hasil kerja,

b. Akurasi pekerjaan atau produksi.

Kategori Karir terdiri dari :

a. Memperoleh tujuan karir pribadi,

b. Mengembangkan keterampilan yang dibutuhkan untuk karir masa
depannya,

c. Membuat kemajuan dalam karirnya,

d. Mencari peluang Karir.

Kategori Inovator terdiri dari :

a. Muncul dengan ide-ide baru,

b. Bekerja untuk mengimplementasikan ide-ide baru,

c. Menemukan cara yang lebih baik untuk melakukan sesuatu,

d. Menciptakan proses dan rutinitas yang lebih baik.

Kategori Tim terdiri dari :

a. Bekerja sebagai bagian dari tim atau kelompok kerja,

b. Mencari informasi dari orang lain dalam kelompok kerjanya,

c. Memastikan kelompok kerjanya berhasil,

d. Menanggapi kebutuhan orang lain dalam kelompok kerjanya,

Kategori Organisasi terdiri dari :

a. Melakukan hal-hal yang membantu orang lain ketika itu bukan bagian dari
pekerjaannya,

b. Bekerja untuk kebaikan perusahaan secara keseluruhan,

c. Melakukan hal-hal untuk mempromosikan perusahaan,
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d. Membantu membuat perusahaan menjadi tempat yang baik.

Berdasarkan dari penjelasan diatas maka disimpulkan bahwa,
indikator kinerga pegawai yang digunakan dalam penelitian ini adalah indikator
menurut Peraturan Walikota Medan Nomor 29 Pasal 1 (2018), yaitu SKP (Sasaran
Kinerja Pegawai), perjanjian kinerja, dan perilaku kerja. Karena responden yang
ada di Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan adalah PNS maka dari itu
indikator yang diambil dari Peraturan Walikota Medan Nomor 29 Pasal 1 (2018)
karena sesuai dengan peraturan kinerja untuk PNS.
2.1.1.4. Tujuan Penilaian Kinerja Pegawai

Menurut Peraturan Walikota Medan Nomor 29 (2018), tujuan
penilaian Kkinerja pegawaia dalah terwujudnya objektivitas pembinaan PNS yang
didasarkan pada sistem prestasi dan sistem karir.

Menurut Waliamin (2020), sistem penilaian kinerja yang efektif harus
dapat memenuhi dua tujuan, yaitu tujuan evaluasi membiarkan orang lain
mengetahui posisinya, dan tujuan pengembangan yang memberikan informasi dan
arahan tertentu kepada individu, sehingga individu tersebut dapat memperbaiki
Kinerjanya.

Sedangkan menurut Sinambela (2018), tujuan penilaian Kinerja
pegawai sebagai berikut :

1. Pengelolaan sumber daya manusia yang dimiliki untuk mencapai tujuan
organisasi.
2. Tentang arah perusahaan secara umum.

3. Sebuah aspirasi.
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Tanggungjawab setiap individu.

Membantu mendefinisikan harapan atau target kinerja.

Mengusakan kerangka kerja bagi supervisor.

Berkaitan dengan prestasi tertentu dalam jangka waktu tertentu.

Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyawa untuk mengambil
inisiatif dalam rangka memperbaiki Kinerja.

Sifatnya luas.

2.1.1.5. Manfaat Penilaian Kinerja Pegawai

Menurut Peraturan Walikota Medan Nomor 29 Pasal 4 (2018),

manfaat penilaian kinerja pegawai yaitu, untuk :

[EEN

©

Pengangkatan jabatan (promosi) dari jabatan pelaksana ke jabatan pengawas.
Pengangkatan jabatan (promosi) dari jabatan pengawas ke jabatan
administrator.

Perpindahan jabatan (mutasi) antar jabatan pengawas, antar jabatan
administrator dan antar jabatan pimpinan tinggi pratama.

Penurunan jabatan (demosi) ke jabatan yang lebih rendah.

Pemberhentian dalam jabatan.

Pertimbagan kenaikan pangkat.

Pertimbangan perpanjangan jabatan pimpinan tinggi pratama yang telah

menduduki jabatan dalam terakhirnya lebih dari 5 tahun.

. Penghargaan dan sanksi.

Pengembangan pegawai melalui pendidikan dan pelatihan, dan

10. Penilaian akuntabilitas kinerja instansi dan jabatan.



23

Menurut Palguna & Utari (2020), manfaat penilaian Kinerja yaitu
memberikan wawasan tambahan dan dapat pula dijadikan referensi bagi penelitian
selanjutnya untuk mengembangkan sistem penilaian kinerja pegawai.

Sedangkan menurut Annisa (2020), adapun manfaat penilaian kinerja,
yaitu :

a. Sebagian besar pekerjaan mendasarkan keputusan bayaran, promosi dan
referensi pada penilaian pegawai.

b. Penilaian memainkan peran sentral dalam proses manajemen kinerja pemberi
kerja. Manajemen kinerja berarti secara terus menerus memastikan bahwa kinerja
setiap pegawai sesuai dengan sasaran keseluruhan perusahaan.

c. Penilaian memungkinkan manager dan bawahannya mengembangkan rencana
untuk mengoreksi adanya defisiensi, dan untuk menguatkan kekuatan bawahan.

d. Penilaian memberikan kesempatan untuk meninjau rencana karier pegawai
dengan mempertimbangkan kekuatan dan kelemahan yang ditampilkan.

e. Penilaian memungkinkan penyedia untuk mengidentifikasi adanya kebutuhan
akan pelatihan, dan langkah-langkah perbaikan yang dibutuhkan.

2.1.2. Keterikatan Kerja

2.1.2.1 Pengertian Keterikatan Kerja

Keterikatan kerja melibatkan seorang pekerja yang terlibat penuh
dalam pekerjaannya atau dengan kata lain benar-benar masuk dan terlibat dalam
pekerjaan tersebut, sehingga pegawai memiliki tanggung jawab yang sangat besar

terhadap pekerjaannya.
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Keterikatan kerja merupakan sebuah konsep yang dapat
mencerminkan bahwa seorang individu memiliki semangat, fokus, dan juga
dedikasi yang kuat dalam bekerja di perusahaan Perangin-angin et al (2020).

Menurut Diyanto et al (2019), keterikatan kerja didefinisikan sebagai
keadaan pikiran yang positif, memuaskan, dan terkait dengan pekerjaan yang
ditandai dengan antusiasme, dedikasi, dan penyerapan. Keterikatan kerja bukanlah
suasana hati sesaat, tetapi keadaan pikiran yang lebih gigih dan tidak langsung
terfokus pada objek, peristiwa, individu atau perilaku tertentu.

Menurut Aziz (2022), keterikatan kerja merupakan salah satu kondisi
yang dapat menggambarkan keterlibatan pegawai dalam mencapai kinerja yang
optimal. Keterlibatan pegawai dapat berdampak pada peningkatan Kinerja dan
dapat memberikan dukungan keuangan bagi perusahaan.

Dengan demikian, dapat diambil kesimpulan bahwa keterikatan kerja
adalah pegawai yang begitu semangat dan berdedikasi tinggi terhadap
pekerjaannya, bekerja secara sungguh-sungguh dan professional yang bertujuan
untuk mensukseskan perusahaan.
2.1.2.2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Keterikatan Kerja

Faktor-faktor yang sagat berpengaruh besar didalam meningkatkan
keterikatan kerja pegawai, yaitu:

1. Kualitas Kehidupan Kerja
Merupakan program yang mencakup cara untuk meningkatkan kualitas
kehidupan kerja dengan menciptakan pegawai yang lebih baik.

2. Pengembangan Karir
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Merupakan peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai
sebuah rencana karir dan peningkatan yang dilakukan oleh departemen
personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau jenjang
organisasi.
Menurut Soelton et al. (2018), adapun faktor yang mempengaruhi

keterikatan kerja antara lain:

1. Job Demands (Tuntutan Kerja)
Merupakan aspek-aspek fisik, sosial, maupun organisasi dari pekerjaan yang
membutuhkan usaha terus-menerus baik secara fisik maupun psikologis demi
mencapai atau mempertahankannya. Tuntutan kerja memiliki empat faktor
yaitu : beban kerja yang berlebihan (work overload), tuntutan emosi (emotional
demands), ketidaksesuaian emosi (emotional dissonance), dan perubahan
terkait organisasi (organizational changes).

2. Job Resources (Sumber Daya Pekerjaan)
Merupakan aspek-aspek fisik, sosial, maupun organisasi yang berfungsi
sebagai media untuk mencapai tujuan pekerjaan, mengurangi tuntutan
pekerjaan dan harga, baik secara fisologis maupun psikologis yang harus
dikeluarkan, serta menstimulasi pertumbuhan dan perkembangan personal
individu. Sumber daya pekerjaan meliputi empat faktor yaitu: otonomi
(autonomy), dukungan sosial (social support), bimbingan dari atasan
(supervisory coaching), dan kesempatan untuk berkembang secara profesional
(opportunities for professional development).

3. Personal Resources (Sumber Daya Pribadi)
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Merupakan evaluasi diri yang positif terkait dengan ketahanan dan merujuk
kepada individu yang memiliki kemampuan untuk mengontrol dan
memberikan dampak yang baik pada lingkungan mereka.
Menurut  Suryaningrum &  Silvianita (2018), faktor yang

mempengaruhi keterikatan kerja , antara lain:

3. Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja menjadi salah satu faktor penting yang menentukan tingkat
keterikatan seorang pegawai. Keterikatan pegawai merupakan hasil dari
berbagai aspek tempat kerja.

4. Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan kriteria utama kedua yang diidentifikasi sebagai
faktor fundamental untuk menginformasikan keterikatan pegawai. Keterikatan
terjadi secara alami saat pata pemimpin memberi inspirasi. Faktor
kepemimpinan yang diukur terdiri dari indicator kepemimpinan yang efektif
dan dukungan pemimpin yang dirasakan.

5. Hubungan Tim dan Rekan Kerja
Hubungan tim dan rekan kerja adalah aspek lain yang secara eksplisit
menekankan aspek harmoni interpersonal dari Kketerikatan pegawai.
Lingkungan yang terbuka dan mendukung sangat penting bagi pegawai untuk
merasa aman di tempat kerja dan terlibat sepenuhnya dengan tanggung jawab
mereka.

6. Pelatihan dan Pengembangan Karir
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Pelatihan dan pengembangan Kkarir merupakan dimensi penting lainnya
dipertimbangkan dalam proses keterikatan pegawai karena membantu pegawai
untuk berkonsentrasi pada dimensi kerja yang terfokus. Pelatihan
meningkatkan akurasi layanan sehingga berdampak pada kinerja layanan dan
keterikatan pegawai.

7. Kompenasasi
Kompensasi adalah atribut yang sangat diperlukan untuk keterikatan pegawai
yang memotivasi seorang pegawai untuk mencapai lebih dan karenanya lebih
terfokus pada pekerjaan dan pengembangan pribadi.

8. Kebijakan, Prosedur, Struktur, dan Sistem Organisasi
Kebijakan, prosedur, struktur, dan sistem organisasi menentukan sejauh mana
pegawai terlibat dalam sebuah organisasi.

9. Kesejahteraan di Tempat Kerja
Kesejahteraan di tempat kerja merupakan tindakan holistik yang meningkatkan
keterikatan pegawai.

Selanjutnya, menurut Lina & Silvianita (2019), faktor yang

mempengaruhi keterikatan kerja antara lain:

1. Open And Honest Communication
Merupakan komunikasi yang terbuka dan jujur adalah dasar dari karena
hubungannya dengan kepercayaan. Ini akan membutuhkan kerja dan komitmen
di semua tingkatan manajemen. Untuk membangun budaya kepercayaan tinggi,
harus memberi ruang bagi perbedaan pendapat, ketidaksetujuan, dan

keragaman pendapat.
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. Purpose, Mission And Values

Dimana setiap perusahaan memerlukan misi yang menginspirasi dan otentik
serta nilai-nilai yang layak huni yang mendukung dan mendorong bisnis dan
pegawai. Purpose, mission & values yang jelas dan dikomunikasikan dengan
baik menginspirasi pegawai, menghubungkan pelanggan dan menciptakan
keselarasan.

. Leadership

Dunia sedang berubah, teknologi adalah kekuatan yang mendemokratisasi dan
para pemimpin harus melayani rakyat mereka lebih dari sebelumnya. Para
pemimpin dulu dipekerjakan dan dipecat oleh bos mereka.

. Management

Kebijakan dan praktik manajemen harus sejalan dengan nilai-nilai dan apa
yang dikatakan kepemimpinan akan memiliki budaya yang tidak otentik.

. Job Design

Desain pekerjaan yang buruk dapat menyabotase peluang . Beberapa pekerjaan
terlalu mudah untuk dilibatkan karena mereka tidak memiliki otonomi dan
kebebasan.

. Learning

Teknologi telah secara mendasar mengubah pembelajaran dengan
menyediakan sejumlah besar konten gratis. Agar pembelajaran terjadi,
perusahaan harus terlebih dahulu memiliki budaya belajar, menginspirasi, dan
mendorong pembelajaran.

. Recognition
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Sebagian besar perusahaan melumpuhkan program mereka dengan struktur
yang rumit, alur kerja dan proses persetujuan yang membatasi kemampuan
orang untuk hanya mengucapkan terima kasih.
8. Pay And Benefit,
Banyak masalah dengan gaji adalah tentang keadilan. Bayaran jarang bersifat
pribadi dan menjadi kurang demikian, yang berarti ketidakadilan terungkap
lebih sering dan lebih cepat dari sebelumnya.
9. Wellbeing
Ruang kerja fisik dan virtual adalah enabler dan penghancur . Ketika pekerjaan
menjadi lebih bervariasi, ruang kerja telah mengambil peran yang lebih penting
dan strategis dalam .
10. Workspace
Kesejahteraan membutuhkan pendekatan terpadu yang mencakup kesehatan
fisik, keuangan, dan mental agar efektif. Mengatasi akar penyebab masalah
kesejahteraan akan membutuhkan dukungan penuh dari seluruh organisasi.
Berdasarkan dari kutipan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa banyak
faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja yaitu, job demands (tuntutan kerja),
job resources (sumber daya pekerjaan), personal resources (sumber daya pribadi),
kepemimpinan, kompenasasi dan lain sebagainya yang memiliki tujuan yang sama
untuk mensejahterakan perusahaan.
2.1.2.3. Indikator Keterikatan Kerja
Adapun indikator keterikatan kerja menurut Werdati et al. (2020) adalah,

sebagai berikut :
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1. Kebanggaan
Perasaan bangga atas organisasi dan internalisasi tujuan organisasi.
Kebanggaan merupakan wujud dalam bentuk kepercayaan pegawai terhadap
organisasi, dapat dilakukan dengan memodifikasi tujuan organisasi sehingga
mencakup suatu hal yang lebih dari sekedar kesetiaan yang pasif terhadap
organisasi.

2. Semangat Bekerja
Keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaanya dengan baik
serta berdisiplin untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal. Semangat
kerja ini akan merangsang seseorang untuk berkarya dan berkreativitas dalam
pekerjaannya.

3. Tepat Waktu
Kebiasaan menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu. Tepat waktu
merupakan tindakan mengerjakan apa yang harus kita kerjakan dengan tepat
pada waktu yang telah ditentukan sebelumnya.

4. Mencari Solusi
Upaya mencari solusi untuk mengatasi kendala pekerjaan. Adapun solusi untuk
mengatasi pekerjaan yaitu, tetap positif, cari jalan tengah, cari tahu inti dan
penyebab dari masalah pekerjaan yang kamu alami, dan meminta bantuan
orang lain.

5. Konsentrasi Bekerja
Pemusatan perhatian atau pikiran pada suatu hal. Konsentrasi ini sangat

penting dalam bekerja karena dapat mendorong produktivitas pegawai. Dengan
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kata lain, dengan berkonsentrasi atau berfokus, pegawai dapat menyelesaikan
tugas-tugas penting dengan efektif dan efisien.

6. Rasa Tanggung Jawab
Tanggung jawab membantu seseorang untuk berkomitme terhadap
pekerjaannya dan menyelesaikannya sesuai yang diharapkan dalam pekerjaan.

Sedangkan menurut Borst (2018) indikator keterikatan kerja adalah,

sebagai berikut :

1. Kebanggaan Dalam bekerja
Wujud dalam bentuk kepercayaan pegawai terhadap organisasi, dapat
dilakukan dengan memodifikasi tujuan organisasi sehingga mencakup suatu hal
yang lebih dari sekedar kesetiaan yang pasif terhadap organisasi.

2. Antusiasme
Pegawai yang memiliki antusiasme dalam bekerja tidak pernah dikontrol oleh
lingkungan, bahkan dialah yang mengontrol lingkungannya. Antusiasme
adalah energi kehidupan yang tertanam di dalam diri setiap manusia, energi
yang membuat maju dan terus maju.

3. Kewaspadaan
Pegawai memiliki kewaspadaan akan selalu berhati-hati, penuh dan ketelitian
dalam bekerja, serta selalu menggunakan sesuatu secara efektif dan efisien.

4. Kegembiraan
Merasa senang ketika bekerja dengan intens. Kegembiraan adalah suatu
keadaan pikiran atau perasaan yang ditandai dengan kecukupan hingga

kesenangan, cinta, kepuasan, kenikmatan, atau kegembiraan yang intens.


https://id.wikipedia.org/wiki/Pikiran
https://id.wikipedia.org/wiki/Perasaan
https://id.wikipedia.org/wiki/Cinta
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5. Penuh Energi
Energi positif bisa diberikan oleh seorang atasan kepada bawahannya atau bisa
juga berasal dari sesama rekan kerja. Energi yang dikeluarkan bersumber dari
adanya sikap kebersamaan untuk saling memberi dukungan dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan.
Keterikatan kerja memiliki dimensi yang tercantum dalam penelitian
Prayogi & Fahmi (2021) yaitu, sebagai berikut :
1. Vigor (Semangat)
Merupakan keterikatan pegawai yang dibuktikan melalui kekuatan fisik dan
mentalnya ketika melakukan pekerjaan. Indikator-indikatornya antara lain:
a. Memiliki energi yang tinggi saat bekerja.
b. Bersedia mengerahkan semua energi untuk menyelesaikan pekerjaannya.
c. Merasa bersemangat dalam bekerja.
d. Tidak mudah menyerah dalam bekerja
2. Dedication (Dedikasi)
Merupakan keterikatan pegawai secara emosional terhadap pekerjaannya.
Indikator-indikatornya antara lain:
a. Merasa antusias dengan pekerjaannya.
b. Merasa pekerjaannya menantang.
c. Merasa bangga dengan pekerjannya.
d. Merasa pekerjaannya menginspirasi.

e. Merasa pekerjaan yang dilakukan bermakna

w

Absorption (Penyerapan)
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Merupakan keterikatan pegawai yang digambarkan dengan perilaku pegawai
yang memberikan perhatian penuh terhadap pekerjaannya. Absorption
mencerminkan keadaan pegawai yang merasa senang dirinya tenggelam secara
total, berkonsentrasi tinggi, dan bersungguh-sungguh dalam melakukan
pekerjaannya. Indikator-indikatornya antara lain:

a. Serius dalam mengerjakan setiap pekerjaannya .

b. Menikmati pekerjaan hingga lupa waktu.

c. Merasa ada yang kurang ketika tidak masuk kerja.

d. Merasa bahagia ketika bekerja secara intens.

e. Merasa sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan.

Berdasarkan dari hasil penelitian Werdati et al. (2020); Borst (2018),
dan Prayogi & Fahmi (2021), maka di simpulkan indikator keterikatan kerja yang
digunakan dalam penelitian ini adalah semangat kerja, kebanggaan dalam bekerja,
dan konsentrasi kerja.
2.1.2.4. Manfaat Keterikatan Kerja

Menurut Nur et al. (2021), manfaat penilaian keterikatan kerja terdiri
dari :

1. Meningkatkan kemungkinan menghasilkan keputusan yang baik, rencana yang
lebih baik, atau perbaikan yang lebih efektif karena juga mencakup pandangan
dan pemikiran mereka yang berhubungan langsung dengan situasi kerja.

2. Meningkatkan rasa memiliki dan tanggung jawab atas keputusan dengan

melibatkan orang-orang yang harus mengimplementasikannya.
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Menurut Sukoco et al.(2020) , keterikatan kerja (work engaegement)
yang timbul pada diri seseorang akan memberikan manfaat. Berikut adalah
manfaat keterikatan kerja (work engaegement):

1. Kepuasan Kerja
Pegawai yang engaged sudah pasti memiliki rasa cinta kepada perusahaan
mereka, kepuasan kerja merupakan cerminan perasaan pekerja terhadap
pekerjaannya dan sudah pasti puas atas segala sesuatu yang melekat kepada
pekerjaannya.

2. Komitmen Organisasi
Pegawai yang sudah engaged dengan perussahaan tentu akan memiliki
komitmen dengan perusahaan karena elemen-elemen komitmen juga
tergantung dalam .

3. Intention to Quit
Keinginan keluar dari organisasi lebih sering disebabkan oleh adanya rasa tidak
nyaman lagi berada dalam organisasi, pegawai yang sudah engaged akan
memiliki kecenderungan bertahan karena adanya komitmen pada diri.

Sedangkan menurut Handoyo & Setiawan (2017), manfaat keterikatan
kerja , yaitu dapat menciptakan kesuksesan bagi perusahaan melalui hal-hal yang
berkaitan dengan kinerja pegawai, produktifitas, keselamatan kerja, kehadiran dan

retensi, kepuasan pelanggan, loyalitas pelanggan, hingga profitabilitas.

2.1.3.Kualitas Kehidupan Kerja

2.1.3.1. Pengertian Kualitas Kehidupan Kerja
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Kualitas kehidupan kerja membantu pegawai bekerja dengan gembira
dan efektif. Oleh karena itu, dalam nilai yang diciptakan bagi organisasi, sumber
daya manusia merupakan factor vital, dan perlu diperhatikan secara menyeluruh.

Menurut Perangin-angin et al (2020), kualitas kehidupan kerja adalah
suatu proses yang dilakukan oleh suatu organisasi dalam menjamin kesejahteraan
pegawai, keamanan Kkerja, kepuasan kerja, sistem penghargaan yang baik,
tunjangan pegawai, keterikatan pegawai dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan oleh suatu organisasi.

Menurut Kusuma & Rahyuda (2021), kualitas kehidupan Kkerja
merupakan upaya yang dilakukan manajemen untuk meningkatkan kualitas
pegawai dengan menghormati dan memperhatikan semua faktor kondisi kerja,
agar tercipta keselarasan antara pekerjaan dan berbagai faktor yang
mempengaruhi pekerjaan.

Sedangkan, menurut Fanggidae et al. (2020) bahwa, kualitas
kehidupan kerja adalah persepsi pegawai terhadap aspek dunia kerja, berupa
kesejahteraan fisik dan psikologis yang memberikan rasa keamanan dan kepuasan
kerja baginya.

Dari pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kualitas kehidupan
kerja adalah persepsi pekerja mengenai kesejahteraan, suasana dan pengalaman
pekerja di tempat mereka bekerja, yang mengacu kepada bagaimana efektifnya
lingkungan pekerjaan memenuhi keperluan-keperluan pribadi pekerja.

2.1.3.2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kualitas Kehidupan Kerja
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Kualitas kehidupan kerja terdiri dari sejumlah faktor, yang perlu
pertimbangan cermat untuk membuat konsep dan mengukurnya.

Menurut Sayuti et al. (2021), terdapat delapan faktor persepsi pegawai
yang dapat menentukan keberhasilan kualitas kehidupan kerja, kedelapan faktor
tersebut diantaranya adalah imbalan yang memadai dan adil (adequate and fair
compensation), kondisi dan lingkungan pekerjaan yang aman dan sehat (save and
healthy environment), kesempatan untuk menggunakan dan mengembangkan
kemampuan (development of human capacities), kesempatan berkembang dan
keamanan berkarya dimasa depan (growth and security), integrasi sosial dalam
lingkungan kerja (social integration), ketaatan pada berbagai ketentuan formal
dan normatif (constitutionalism), keseimbangan antara kehidupan kekaryaaan dan
kehidupan pribadi (the total life space), dan relevansi sosial kehidupan kekaryaan
(social relevancy).

Menurut Simarmata et al. (2020), faktor yang mempengaruhi kualitas
kehidupan kerja, yaitu : orientasi hubungan-rezeki, orientasi futuristik dan
professional, deterministik diri dan orientasi sistemik.

Sedangkan menurut Daniel (2019), faktor yang mempengaruhi
kualitas kehidupan kerja menangkap hal-hal yang sebenarnya tidak membuat
orang merasa baik, tetapi tampaknya membuat orang merasa buruk tentang
pekerjaan jika hal-hal tersebut tidak ada. Misalnya, kebisingan, jika tempat kerja
seseorang terlalu bising, mereka mungkin sering mengalami sakit kepala, atau
merasa tidak dapat berkonsentrasi, sehingga merasa tidak puas. Tetapi ketika

sudah cukup tenang mereka tidak merasa senang atau bahagia, mereka hanya
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tidak merasa buruk. Hal ini dapat diterapkan pada berbagai faktor yang
mempengaruhi kondisi kerja seseorang, yaitu : lingkungan fisik, lingkungan kerja
yang positif jelas dipengaruhi oleh kualitas bangunan, dekorasi dan kebersihan
interior, keamanan pribadi dan properti, serta pendekatan pribadi dan perusahaan
kita terhadap lingkungan kerja.

Berdasarkan kutipan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa banyak
faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan Kkerja, yaitu lingkungan fisik,
kondisi dan lingkungan pekerjaan yang aman dan sehat, keseimbangan antara
kehidupan kekaryaaan dan kehidupan pribadi, dan lain sebagainya.
2.1.3.3. Indikator Kualitas Kehidupan Kerja

Adapun indikator kualitas kehidupan kerja menurut Hermawati & Mas
(2017) adalah, sebagai berikut :
1. Partisipasi Pegawali
Dimana pegawai dalam suatu organisasi memainkan peran lebih besar dalam
proses pengambilan keputusan. Bahwa pegawai diberikan kesempatan untuk
mempengaruhi  keputusan manajemen dan dapat berkontribusi pada
peningkatan Kinerja organisasi.
2. Pertumbuhan dan Perkembangan
Kesempatan untuk menggunakan berbagai keterampilan, melakukan pekerjaan
yang menantang.

3. Imbalan Kompensasi
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Seluruh imbalan yang diterima oleh pegawai atas jasa atau hasil dari
pekerjaannya dalam sebuah perusahaan dalam bentuk uang atau barang, baik
secara langsung maupun tidak langsung.

4. Lingkungan Kerja
Sebagai keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya
dimana pegawai bekerja, metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik
sebagai perorangan maupun sebagai kelompok.

Indikator kualitas kehidupan kerja, menurut Qamari et al. (2020) ada

tiga, yaitu :

1. Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja adalah tempat di mana seseorang bekerja. Lingkungan ini
adalah lingkungan sosial dan profesional dimana pegawai seharusnya
berinteraksi dengan sejumlah orang, dan harus bekerja sama dengan koordinasi
dengan satu atau sebaliknya. Kondisi kerja yang aman dan sehat memastikan
kesehatan yang baik, kelangsungan layanan, menurunnya hubungan
manajemen buruh yang buruk. Seorang pekerja yang sehat mencatat
produktivitas yang tinggi.

2. Partisipasi Aktif
Keterikatan mental dan emosi dari pegawai di dalam situasi kelompok yang
mendorong mereka untuk menyokong kepada pencapaian tujuan kelompok
tersebut dan ikut bertanggung jawab terhadap kelompoknya.

3. Perilaku Profesional
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Perwujudan standar dan nilai-nilai sebuah praktik profesi profesional yang
berfungsi sebagai Identitas dasar bagi seorang pegawai untuk menjalankan
profesinya.

Sedangkan, menurut Prayogi et al. (2022) ada empat indikator yang

sering digunakan untuk mengukur kualitas kehidupan kerja, yaitu :

1.

Kebutuhan Sosial

Kebutuhan sosial adalah kebutuhan teman, interaksi, dicintai, dan mencintai,
serta diterima dalam pergaulan kelompok pekerja dan masyarakat
lingkungannya.

Menghargai

Sikap peduli dan beradap terhadap diri sendiri ataupun orang lain dan
lingkungan, memperlakukan orang lain seperti keinginan untuk dipedulikan,
beradap, sopan, tidak melecehkan dan menghina orang lain, tidak menilai
orang lain buruk sebelum mengenal dengan baik.

Aktualisasi

Keinginan seseorang untuk menggunakan semua kemampuan dirinya untuk
mencapai apapun yang mereka mau dan bisa dilakukan.

Pengetahuan

Suatu hasil dari rasa keingintahuan melalui proses sensoris, terutama pada
mata dan telinga terhadap objek tertentu. Pengetahuan merupakan domain

yang penting dalam terbentuknya perilaku terbuka atau open behavior.
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Berdasarkan dari kutipan diatas maka disimpulkan bahwa, indikator
kualitas kehidupan kerja yang digunakan dalam penelitian ini diambil dari setiap
kutipan yaitu partisipasi pegawai, lingkungan kerja, dan kebutuhan sosial.
2.1.3.4. Tujuan Kualitas Kehidupan Kerja

Menurut Rahaded (2017), adapun tujuan dari kualitas kehidupan kerja
yaitu, meningkatnya semangat kerja pegawai, produktivitas, dan evektivitas
organisasi.

Menurut Alfani (2018), adapun tujuan kualitas kehidupan kerja adalah
untuk mengembangkan lingkungan kerja yang sebaik mungkin bagi semua
anggota organisasi guna mendukung kesehatan ekonomi perusahaan.

Sedangkan menurut Herlina et al. (2020), tujuan kualitas kehidupan
kerja memiliki tujuan ntuk mengelola SDM yangu nggul, memiliki produktivitas
kerja yang maksimal serta memperoleh kepuasan pribadi atas pemenuhan
kebutuhannya.
2.1.4.Pengembangan Karir
2.1.4.1. Pengertian Pengembangan Karir

Individu yang ingin Kkarirnya berkembang harus bekerja semaksimal
mungkin, yaitu dengan menunjukkan kinerja yang baik. Sedangkan pimpinan
sebagai pihak yang memfasilitasi pengembangan Kkarir pegawai harus dapat
memberikan jalur pengembangan karir yang jelas dalam rangka pencapaian tujuan
perusahaan dan kegiatan pengembangan Kkarir pegawai sangat penting dalam

upaya peningkatan kinerja pegawai.
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Pengembangan Kkarir adalah suatu langkah yang bisa digunakan
perusahaan demi menjaga dan menaikkan produktivitas pegawai dan untuk
mempersiapkan karir masa depan seorang pegawai Cedaryana et al. (2018).

Menurut Hidayat et al.(2022), pengembangan karir merupakan kegiatan
organisasi dalam mempersiapkan seorang pegawai untuk menduduki jabatan-
jabatan yang tersedia dan dibentuk dalam organisasi yang bersangkutan baik
sekarang maupun di masa yang akan datang.

Menurut Suyanto et al. (2018), bahwa pengembangan karir merupakan
kegiatan pegawai yang membantu pegawai merencanakan karir masa depan
mereka dalam organisasi sehingga organisasi dan pegawai yang bersangkutan
dapat mengembangkan diri secara maksimal.

Sedangkan, menurut Nami Nasution et al. (2018) pengembangan karir
adalah proses yang berkelanjutan untuk meningkatkan kemampuan individu yang
dimiliki oleh seorang pegawai guna mencapai karir yang di inginkan sesuai
dengan ketentuan dalam suatu organisasi.

Dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir adalah proses
peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir
yang diinginkan atau kepangkatan yang dapat dicapai selama masa kerja dalam
suatu organisasi.
2.1.4.2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karir

Menurut Sitohang (2019), faktor- faktor yang mempengaruhi
pengembangan Kkarir adalah sebagai berikut :

1. Prestasi Kerja
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Faktor terpenting untuk meningkatkan dan mengembangkan karir seorang
pegawai adalah prestasi kerjanya dalam melaksanakan tugas yang
dipercayakan kepadanya. Tanpa prestasi kerja yang memuaskan, sulit bagi
seorang pekerja untuk disarankan oleh atasannya untuk dipertimbangkan untuk
promosi ke pekerjaan atau posisi yang lebih tinggi di masa depan.

2. Pengenalan Oleh Pihak Lain
Berbagai otoritas yang memutuskan apakah seseorang akan dipromosikan atau
tidak seperti atasan langsung dan kepala departemen kepegawaian yang
mengetahui kemampuan dan prestasi kerja suatu pegawai

3. Loyalitas Terhadap Organisasi
Ini adalah dedikasi seorang pegawai yang ingin melanjutkan bekerja di
organisasi tempat dia bekerja untuk waktu yang lama.

4. Konselor Dan Sponsor
Bimbingan adalah orang yang memberikan nasehat atau saran kepada pegawai
dalam upaya mengembangkan karirnya. Sedangkan sponsor adalah seseorang
dalam suatu lembaga pendidikan yang dapat menciptakan peluang bagi
pegawai untuk mengembangkan karirnya.

5. Dukungan Bawahan
Merupakan dukungan yang diberikan bawahan berupa keberhasilan tugas
manajer terkait

6. Kesempatan Untuk Berkembang
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Merupakan kesempatan yang diberikan kepada pegawai untuk meningkatkan
kemampuannya, baik melalui pelatihan, kursus, dan juga melanjutkan
pendidikannya.

7. Pengunduran Diri
Merupakan keputusan pegawai untuk berhenti bekerja dan beralih ke lembaga
pendidikan lain yang memberikan kesempatan lebih besar untuk
mengembangkan diri.

Menurut Arijanto (2018), faktor- faktor yang mempengaruhi
pengembangan karir yaitu : hubungan pegawai dan organisasi, dan pegawai
organisasi berada dalam hubungan yang saling menguntungkan, baik pegawai
maupun organisasi dapat mencapai produktivitas kerja yang tinggi.

Sedangkan menurut  Shalahuddin  (2018), faktor-faktor yang
menentukan karir seorang pegawai diantaranya yaitu sikap atasan dan rekan kerja,

pengalaman kerja, pendidikan dan pelatihan, prestasi kerja, dan faktor lainnya.

2.1.4.3. Indikator Pengembangan Karir
Adapun indikator pengembangan karir, menurut E. Kurniawan et
al.(2021) adalah, sebagai berikut :
1. Rekrutmen dan Seleksi
Proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi untuk
mendapatkan pegawai yang efektif dan efisien membantu tercapainya tujuan
perusahaan. Proses rekrutmen tidak hanya menarik minat seseorang untuk

bekerja pada perusahaan tersebut, tetapi juga memperbesar kemungkinan
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untuk mempertahankan calon pegawai yang akan menjadi pegawai setelah
mereka bekerja.

2. Alokasi Sumber Daya
Alokasi sumber daya manusia yang efektif adalah pemula pertumbuhan
ekonomi. Setelah ekonomi tumbuh, akumulasi modal (fisik) baru mulai
dibutuhkan untuk menjaga agar ekonomi tumbuh.

3. Penilaian dan evaluasi
Penilaian dan evaluasi yang dilakukan mengenai pelaksanaan pengembangan
karir telah berjalan efektif sesuai dengan aturan yang berlaku, sehingga dapat
diketahui hasilnya.

4. Pelatihan dan pengembangan
Pelatihan merupakan serangkaian aktivitas yang dirancang untuk
meningkatkan keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap
seorang pegawai. Pengembangan adalah penyiapan individu untuk
mengemban tanggung jawab yang berbeda atau lebih tinggi di dalam
organisasi.

Selanjutnya, menurut PICH & Fendy (2021) indikator pengembangan

karir, adalah sebagai berikut :

1. Prestasi Kerja
Hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku
untuk pekerjaan yang bersangkutan.

2. Eksposur
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Resiko yang timbul dari sumber daya internal seperti para pegawai atau
berasal dari sumber daya eksternal.

Loyalitas Organisasi

Suatu sikap mental untuk tetap memegang teguh kesetiaan terhadap suatu unit
sosial yang dikoordinasikan secara sengaja untuk mencapai tujuan bersama.
Supervisor Dan Sponsor

Jabatan vital dalam perusahaan dan berfungsi sebagai pengawasan yang
mengawasi kinerja para pegawai secara langsung.

Peluang Untuk Berkembang

Adanya kemungkinan bagi pegawai untuk maju, naik pangkat, kedudukan
dan keahlian atau pengalaman.

Sedangkan menurut Darmayanti (2019) , indikator pengembangan

karir ada empat indikator, sebagai berikut :

1.

Rencana Karir

Harus dapat merencanakan karirnya untuk masa yang akan datang.
Pengembangan karir individu

Setiap pegawai harus menerima tanggung jawab atas perkembangan Karir
yang dialami.

Pengembangan Karir Didukung Oleh Departemen SDM

Pengembangan karir pegawai tidak hanya tergantung pada pegawai tetapi

juga pada peranan dan bimbingan manager serta departemen SDM.

4. Peran Umpan Balik Terhadap Kinerja
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Umpan balik di dalam usaha pengembangan Kkarir pegawai mempunyai

beberapa sasaran:

a. Untuk menjamin bahwa pegawai yang gagal menduduki suatu posisi
dalam rangka pengembangan karirnya masih tetap berharga dan akan
dipertimbangkan lagi untuk promosi di waktu mendatang apabila memang
memenuhi syarat.

b. Untuk menjelaskan kepada pegawai yang gagal kenapa mereka tidak
terpilih.

c. Untuk mengidentifikasi tindakan-tindakan pengembangan karir spesifik
yang harus mereka laksanakan.

Berdasarkan dari penjelasan kutipan diatas maka disimpulkan bahwa,
indikator pengembangan karir yang digunakan yang digunakan dalam penelitian
ini diambil dari setiap kutipan yaitu, penilaian dan evaluasi, loyalitas organisasi
dan rencana karir.
2.1.4.4. Manfaat Pengembangan Karir

Pengembangan karir adalah suatu langkah yang bisa digunakan
perusahaan demi menjaga dan menaikkan produktivitas pegawai dan untuk
mempersiapkan karir masa depan seorang pegawai. Adapun manfaat
pengembangan Karir, sebagai berikut :

Menurut Leonita (2020), manfaat pengembangan Kkarir, yaitu:

1. Meningkatkan kepuasan Kkerja yang berpengaruh terhadap peningkatan

produktivitas, efektivitas, efisiensi dan kualitas pekerjaan;
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Memperbaiki sikap pegawai terhadap tugasnya, atasannya, rekan sesama
pegawai dan nilai-nilai di lingkungan kerja.

Menurut Daulay & Handayani (2021), manfaat pengembangan karir,

yaitu:

3.

4.

Mendorong pegawai untuk mengembangkan diri dan kemampuannya;
Meningkatkan keperdulian pegawai terhadap perusahaan;

Meminimalisir timbulnya keresahan yang merasa tidak mendapatkan perhatian
yang cukup dari manajemen.;

Mengisi lowongan yang tersedia akibat jabatan yang ditinggalkan; dan

. Mengoptimalkan penggunaan pengetahuan, kemampuan dan keterampilan

pegawai.ngaruhi manajemen karier yang ada.

Sedangkan menurut Islamiati et al (2020), manfaat pengembangan

karir adalah :

Mengembangkan prestasi pegawai;

Mencegah terjadinya pegawai yang minta berhenti untuk pindah kerja dengan
cara meningkatkan loyalitas pegawai;

Sebagai wahana untuk memotivasi pegawai agar dapat mengembangkan bakat
dan kemampuannya;

Mengurangi subjektivitas dalam promosi;

Memberikan kepastian hari depan;

Sebagai usaha untuk mendukung organisasi memperoleh tenaga yang cakap

dan terampil dalam melaksanakan tugas.
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2.2. Kerangka Berfikir Konseptual

Kerangka berpikir adalah model konseptual tentang bagaimana teori
berhubungan dengan beragam faktor yang telah diidentifikasi sebagai hal yang
penting, dengan demikian dapat dikatakan bahwa kerangka berpikir ialah sebuah
pemahaman yang melandasi pemahaman-pemahaman yang lainnya, sebuah
pemahaman yang paling mendasar dan menjadi pondasi bagi setiap pemikiran
atau suatu bentuk proses dari keseluruhan dari penelitian yang akan dilakukan
Sugiyono (2019).

Berikut adalah kerangka berfikir konseptual dari setiap variabel yang
dilakukan dalam penelitian :
2.2.1. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Kualitas kehidupan kerja dalam hal ini juga dimaksudkan sebagai
persepsi pekerja tentang kesejahteraan, suasana dan pengalaman pekerja di tempat
mereka bekerja, yang mengacu pada seberapa efektif lingkungan kerja memenuhi
kebutuhan pribadi pekerja. Adanya kualitas kehidupan kerja yang baik juga dapat
menumbuhkan keinginan para pegawai untuk tetap tinggal dan bertahan di dalam
organisasi.

Perusahaan bertanggung jawab untuk menjaga kualitas kehidupan kerja
dan membina tenaga kerja agar mau berkontribusi secara optimal untuk mencapai
tujuan perusahaan. Tuntutan akan kualitas kerja yang tinggi oleh perusahaan juga
diikuti dengan pemenuhan kebutuhan pegawai. Pemenuhan kebutuhan pegawai
inilah yang menyebabkan pegawai memiliki Kkinerja yang tinggi. Beberapa

penelitian menyatakan bahwa saat ini produktivitas dan kualitas kehidupan kerja
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merupakan pendorong utama bagi peningkatan kinerja di berbagai perusahaan.
Menurut Wirastuti et al. (2020), peningkatan kinerja pegawai dipengaruhi oleh
kualitas kehidupan kerja. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian menurut
Komar et al. (2021); Kusuma & Rahyuda (2021); Budiono (2021); dan Anma et
al. (2021) membuktikan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai ini dikarenakan variabel kualitas kehidupan kerja yang
ada memiliki peran langsung dalam mendorong Kkinerja pegawai. Kualitas
kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
artinya semakin baik kualitas kehidupan kerja pegawai maka kinerja pegawai
akan semakin baik.

Sementara itu, pada penelitian Hermawati et al.(2019); dan Hafizh et al.
(2021) dalam temuannya menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini terjadi karena kurangnya
kualitas kehidupan pegawai, sehingga tidak mempunyai pengaruh didalam
meningkatkan Kkinerja pegawai. Kualitas kehidupan kerja yang baik mendorong
terciptanya kinerja pegawai yang baik dan memberikan motivasi yang tinggi pada
pegawai untuk berjuang mengembangkan diri mereka.

Kinerja pegawai akan mengalami peningkatan apabila pegawai memiliki
kualitas kehidupan kerja yang tinggi dalam melaksanakan tugas sehari-hari.
Organisasi harus mampu memberikan kesejahteraan bagi pegawainya, dan
menjadi motor penggerak oleh kebanyakan anggota organisasi. Umumnya Kinerja
pegawai akan ditentukan oleh kualitas kehidupan kerja pegawai karena semakin

baik kualitas hidup dan kerja pegawai akan meningkatkan kinerja pegawai dalam
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melaksanakan tugasnya. Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai
adalah stres kerja, stres fisik, stres psikologis, stres organisasi, motivasi dan
komunikasi yang dimiliki oleh pegawai pada sesama atau pada atasannya Sayuti
et al. (2021).

2.2.2. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai

Pengembangan karir pegawai diperlukan agar aspek psikologis pegawai
terkait dengan kebutuhannya terpenuhi dan membuat mereka semakin
meningkatkan Kkinerjanya. Pegawai yang terjamin dalam pengembangan karir
membuat pegawai meningkatkan kinerjanya. Seiring dengan meningkatnya
pengembangan karir pegawai maka kinerja pegawai juga akan meningkat.

Perencanaan dan pengembangan karir yang jelas dalam organisasi akan
dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam menjalankan pekerjaannya, sehingga
menciptakan rasa puas dalam melaksanakan pekerjaannya.

Individu yang ingin Kkarirnya berkembang harus bekerja semaksimal
mungkin, yaitu dengan menunjukkan kinerja yang baik. Dalam meningkatkan
Kinerja pegawai, perusahaan memiliki pengembangan karir yang memadai bagi
pegawai. Salah satu hal yang perlu diperhatikan untuk Kinerja pegawai yang
optimal adalah pengembangan karir yang diberikan kepada pegawai.

Sedangkan pimpinan sebagai pihak yang memfasilitasi pengembangan
karir pegawai harus dapat memberikan jalur pengembangan karir yang jelas dalam
rangka pencapaian tujuan perusahaan dan kegiatan pengembangan Kkarir pegawai

sangat penting dalam upaya peningkatan kinerja pegawai.
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Hasil penelitian Rahadytya & Tridayanti (2020); Silaban et al.(2021);
Firman (2021); Setiyaningrum (2019); dan Balbed & Sintaasin (2019)
membuktikan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Perusahaan dengan sistematika yang baik dalam pengembangan karir
pegawai akan meningkatkan kinerja pegawai. Semakin baik pengembangan Kkarir
maka kinerja pegawai di perusahaan akan meningkat. Sebaliknya jika tingkat
pengembangan karir kurang baik maka kinerja pegawai akan menurun. Dari hasil
penelitian terbukti bahwa pengembangan karir dapat dikatakan baik. Karena
pegawai telah mendapatkan perlakuan yang adil dari atasannya untuk
mengembangkan karirnya. Atasan selalu mendukung pegawai, dan pegawai
percaya bahwa mereka kompeten di bidang pekerjaannya, dan pegawai memiliki
latar belakang pendidikan formal untuk mengembangkan karirnya (Pratminingsih
et al. (2018).

Sementara pada penelitian Putri & Frianto (2019) dalam temuannya
menyatakan pengembangan Karir tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai, hal
ini terjadi karena perusahaan belum memiliki pengembangan karir yang memadai,
sehingga tidak mempunyai pengaruh didalam peningkatan kinerja pegawai. Untuk
meningkatkan kinerja pegawai melalui pengembangan karir, sebaiknya
manajemen selalu memantau dan memberikan kesempatan kepada pegawai untuk
mengikuti pelatihan atau melanjutkan pendidikan yang lebih tinggi untuk bekerja
sesuai prosedur yang telah ditetapkan. Kemudian pemberian informasi kebutuhan
karir diperlukan untuk menentukan kemungkinan posisi yang dapat dicapai oleh

pegawai dalam pengembangan karirnya. Dengan tersedianya jaringan yang telah
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terbentuk akan bermanfaat bagi pegawai dalam pengembangan Kkarirnya.
Selanjutnya, pegawai selalu diberikan kesempatan untuk mengikuti pelatihan
sesuai dengan rencana karir mereka.

2.2.3. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap Keterikatan Kerja

Kualitas kehidupan kerja cukup kuat untuk bisa bekerja mempengaruhi
proses penciptaan dan penguatan tingkat keterikatan kerja pegawai. Banyak
ditemukan pegawai yang merasa kurang yakin akan pekerjaannya yang aman,
mereka merasa tertekan dengan kondisi kerja dan kurang bisa bekerja dengan
maksimal.

Kualitas kehidupan kerja dianggap sebagai fondasi, yang menentukan
tingkat keterikatan pada suatu organisasi. Kualitas kehidupan kerja (Quality of
Work Life) membantu pegawai bekerja dengan gembira dan efektif. Oleh karena
itu, dalam nilai yang diciptakan bagi organisasi, sumber daya manusia merupakan
faktor vital, dan perlu diperhatikan secara menyeluruh Vijong et al. (2019).

Kualitas kehidupan kerja (Quality of Work Life) akan menumbuhkan
keinginan pegawai untuk tetap bertahan dalam organisasi. Jadi, jika seorang
pegawai memiliki kualitas hidup (Quality of Work Life) yang baik, maka sikap
dan perilaku akan tumbuh dalam diri pegawai tersebut. Selanjutnya pegawai akan
memiliki kemampuan untuk memberdayakan sumber daya lain dalam dirinya
sehingga menghasilkan tindakan yang lebih proaktif. Vigor dapat dinilai dari
semangat yang ditunjukkan seseorang untuk melakukan pekerjaannya yang dapat
dilihat dari stamina dan energi yang tinggi ketika bekerja, emauan untuk berusaha

dengan sungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan, serta ketekunan dan
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kegigihan dalam menghadapi kesulitan di tempat kerja. Kualitas kehidupan kerja
menghasilkan ekstraksi 3 faktor dari berbagai faktor organisasi. Tiga faktor
muncul, yaitu orientasi hubungan-rezeki, orientasi futuristik dan professional,
deterministik diri dan orientasi sistemik. Faktor-faktor ini memiliki peran penting
dalam kualitas kehidupan kerja bagi pegawai dan untuk mengembangkan kualitas
hidup terkait pekerjaan Fanggidae et al (2020).

Hasil penelitian Suwarsi (2020); dan Avianto et al (2019) membuktikan
bahwa kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh terhadap keterikatan kerja .
Hasil dan pernyataan ini sejalan dengan Kurniawati (2018) dalam penelitiannya
menyimpulkan bahwa, penelitian ini meningkatkan dan mempertahankan
keterikatan pegawai terletak di tangan organisasi dan organisasi harus
menyediakan lingkungan kerja dan pelatihan yang baik dan pengembangan
kepada semua pegawai, organisasi harus membuat pegawainya merasa penting
bagi keberhasilan organisasi dengan melibatkan mereka dalam pengambilan
keputusan dan hubungan atasan dan rekan kerja harus dalam kondisi baik untuk
usaha yang sukses.

Adanya kualitas kehidupan kerja yang baik, maka pegawai akan
berusaha untuk meningkatkan keterikatan kerja pegawai. Dilihat dari faktor
kualitas kehidupan kerja, dalam menyelesaikan tugasnya pegawai masih belum
merasakan adanya kesempatan untuk terlibat dalam pembuatan kebijakan
organisasi, kenyamanan berkomunikasi dengan pimpinan. Selain itu, lingkungan
kerja yang masih kurang baik dan nyaman, karena terbatasnya ruang kerja dan

ruang kantor yang tersedia serta tidak sesuai dengan jumlah pegawai yang
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tersedia, mengakibatkan penempatan sarana dan peralatan kerja tidak tertata dan
tertata dengan baik. Dalam upaya meningkatkan kualitas kehidupan kerja atau
Quality of Work Life tidaklah mudah karena dalam prosesnya begitu banyak
tantangan bahkan jika tidak didukung oleh berbagai pihak biasanya bisnis ini bisa
gagal.. Tingkat keterikaan kerja yang tinggi dapat ditingkatkan melalui
peningkatan kualitas dan kuantitas kerja. Salah satu upaya yang dilakukan untuk
meningkatkan kualitas output adalah melalui partisipasi dan keterikatan pegawai
dalam proses pengambilan keputusan dan pemenuhan kebutuhan pegawai dengan
menerapkan Quality of Work Life (QWL).

2.2.4. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Keterikatan Kerja

Pengembangan Kkarir tidak terlepas dari tujuan untuk meningkatkan
kemampuan sumber daya manusia, dan juga merupakan kepentingan organisasi
dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki agar mampu
memecahkan setiap masalah yang muncul didalam organisasi. Pengembangan
karier merupakan Kkegiatan kepegawaian yang membantu pegawai dalam
merencanakan Kkarir masa depan pegawai di perusahaan agar perusahaan dan
pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimal.

Agar pegawai dapat bekerja lebih maksimal, perusahaan perlu
mengelola karir dan mengembangkannya dengan baik agar produktivitas pegawai
tetap terjaga dan mampu mendorong pegawai untuk melakukan yang terbaik
sehingga bermuara pada peningkatan kinerja perusahaan dan tercapainya tujuan
perusahaan. Engagement merupakan karakteristik pegawai yang berkomitmen

terhadap pegawai yang engaged secara emosional akan mendedikasikan dirinya
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kepada perusahaan dan secara penuh berpartisipasi di dalam pekerjaannya dengan
antusias yang besar untuk kesuksesan dirinya dan perusahaan. Salah satu cara
yang efektif untuk mempertahankan pegawai adalah dengan memperlihatkan
bahwa mereka di apresiasi. Salah satunya dengan memberikan kesempatan bagi
pegawai untuk mengembangkan karirnya.

Peran pegawai yang handal dan profesional sangat membantu dalam
meningkatkan keterikatan kerja . Kualitas pegawai yang masih jauh dari memadai
tentunya akan mempengaruhi prestasi yang dihasilkan. Salah satu faktor
terpenting bagi seorang individu dalam bekerja adalah , yaitu sebuah konsep yang
dapat mencerminkan bahwa seorang individu memiliki semangat, fokus, dan
dedikasi yang kuat dalam bekerja di perusahaan. Ikatan kerja melibatkan pegawai
secara penuh atau keseluruhan, baik secara kognitif, maupun emosional, karena
dalam employee engagement kedua hal tersebut terlibat penuh untuk membentuk
hubungan yang bermakna Simarmata et al.(2020). akan mendorong setiap
pegawai untuk menciptakan kesuksesan dirinya dan perusahaan tempatnya
bekerja. Engagement berarti pegawai merasa terlibat dengan pekerjaannya
sehingga mereka tergerak untuk bekerja untuk menghasilkan prestasi nyata bagi
perusahaan Shalahuddin (2018).

Hasil penelitian Kriswanta et al.(2021); Yolanda & Sari (2019) dan
Paijan & Rumaharbo (2020) membuktikan bahwa pengembangan karir memiliki
pengaruh terhadap keterikatan kerja . Artinya apabila pengembangan Karir
disampaikan dengan baik, maka hal tersebut dapat meningkatkan keterikatan kerja

pegawai terhadap perusahaan. Sebaliknya, jika pengembangan karir disampaikan
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dengan tidak baik, maka tingkat keterikatan kerja pegawai terhadap perusahaan
juga akan menurun.
2.2.5. Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Keterikatan kerja didefinisikan sebagai keadaan pikiran yang positif,
memuaskan, dan terkait dengan pekerjaan yang ditandai dengan antusiasme,
dedikasi, dan penyerapan. Keterikatan kerja berhubungan positif dengan hasil
organisasi seperti kinerja tinggi, loyalitas pelanggan yang tinggi, pergantian yang
rendah dan juga kehadiran yang rendah. Ketika pegawai terlibat dengan pekerjaan
mereka, ada kecocokan antara prioritas pegawai dan tujuan organisasi. Beberapa
studi kualitatif telah menekankan dampak fitur pekerjaan seperti beban kerja,
kontrol, rasa hormat, keadilan, komunitas dan nilai-nilai, pada keterikatan kerja
Diyanto et al (2019). Kinerja pegawai akan meningkat seiring dengan
meningkatnya tingkat keterikatan kerja Sitohang (2019).

Kinerja pegawai merupakan indikator efisiensi dan produktivitas setiap
pegawai dan efisiensi operasional organisasi dan keberhasilan jangka panjang.
Seorang pegawai yang memiliki tingkat keterikatan (engagement) yang tinggi
pada organisasi memiliki pemahaman dan kepedulian terhadap lingkungan
operasional organisasi, mampu bekerja sama dengan pegawai lain, berbicara
positif mengenai organisasi dan berbuat melebihi harapan organisasi.

Keterikatan kerja tidak terlepas dari sifat bisnisnya adalah salah satu
sumber daya utama perusahaan. Melalui penciptaan lingkungan yang ramabh,

memungkinkan pengembangan yang mengarah pada keterikatan pegawali,



57

pengusaha dapat meningkatkan peluang mereka untuk mempekerjakan dan
mempertahankan pegawai yang berharga Motyka (2018).

Hasil penelitian Perangin-angin et al.(2020); Fakhruddin et al. (2020);
Prayogi & Fahmi (2021); Aziz (2022) dan Fauzan et al.(2021) membuktikan
bahwa terhadap keterikatan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.
Organisasi dapat meningkatkan kinerja pegawai secara berkesinambungan dengan
memastikan tingkat pada level yang tinggi. Hal ini menjelaskan semakin tinggi
keterikatan pegawai maka akan meningkatkan kinerja pegawai.

Sedangkan dalam penelitian Raphani (2021) berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap Kinerja pegawai yang berarti semakin banyak pelatihan
dan semakin tinggi tidak meningkatkan kinerja pegawai. Keterikatan kerja secara
positif dapat meningkatkan Kkinerja. Dimensi vigor dalam mampu memberikan
pengaruh yang baik dalam meningkatkan kinerja pegawai. Dimensi dedikasi
mengacu pada terlibat dalam pekerjaan seseorang dan mengalami rasa makna,
antusiasme, dan kebanggaan. Aspek dedikasi meliputi keterikatan yang tinggi
dalam pekerjaan, dan mengalami rasa makna, antusiasme yang ditandai dengan
menunjukkan minat pada pekerjaan yang dilakukan, dan kebanggaan dalam
pekerjaan. Selanjutnya, dimensi penyerapan mengacu pada berkonsentrasi penuh
dan mendalam, tenggelam dalam pekerjaan di mana waktu berlalu dengan cepat
dan kesulitan memisahkan diri dari pekerjaan, sehingga melupakan segala sesuatu
di sekitarnya.

2.2.6. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Dengan Keterikatan Kerja Sebagai Variabel Intervening
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Organisasi yang mendorong kebijakan dan praktik keseimbangan
kehidupan kerja akan mendapat manfaat dari peningkatan keterikatan pegawai
serta hasil positif tergantung pada keterikatan kerja yang mendukung penggunaan
inisiatif kehidupan kerja. Kualitas kehidupan kerja diharapkan dapat menciptakan
kehidupan kerja yang berkualitas sehingga pegawai dapat meningkatkan
pekerjaannya. Implementasi yang baik kualitas kehidupan kerja memerlukan
beberapa syarat yang harus dipenuhi, antara lain manajer harus menjadi pemimpin
yang baik dan dapat menjadi pedoman bagi pegawainya, keterbukaan dan
kepercayaan tercipta antara manajer dan pegawai, memberikan kesempatan
kepada pegawai untuk mengungkapkan pendapat.

Cara yang dapat digunakan untuk meningkatkan harga diri berbasis
organisasi pegawai adalah dengan meningkatkan kualitas kehidupan Kkerja.
menjelaskan konsep kualitas kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya
penghargaan terhadap manusia dalam lingkungan kerjanya. Konsep kualitas
kehidupan kerja menghasilkan lingkungan kerja yang lebih manusiawi dan tidak
merusak atau menurunkan derajat kemanusiaan Aprilina et al. (2019).

Kinerja merupakan konsep yang bersifat universal yang merupakan
efektivitas operasional suatu organisasi bagian organisasi dan bagian pegawai
berdasarkan standar kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya karena organisasi
yang sebenarnya dijalankan oleh manusia maka Kinerja sesungguhnya merupakan
perilakau manusia dalam memainkan peran yang mereka lakukan dalam suatu
organisasi untuk memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar

membutuhkan tindakan dan hasil yang diinginkan.
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Keterikatan Kerja akan memudahkan perusahaan untuk melihat
seberapa besar pegawai memiliki rasa komitmen, kesadaran bisnis, dan
kemampuan bekerja sama dengan tujuan-tujuan organisasi. Keterikatan pegawai
adalah suatu kondisi, sikap atau perilaku positif seorang pegawai terhadap
pekerjaan dan organisasinya yang ditandai dengan perasaan semangat (vigor),
dedikasi (dedication) dan penyerapan (absorption) untuk tercapainya tujuan dan
keberhasilan organisasi. Apabila pegawai mempunyai keterikatan yang maka
kerja pegawai tersebut baik. Masih banyak pegawai yang menjalankan tugas dan
pekerjaan dengan kurang teliti dan tidak mau tau dengan organisasinya, dan tidak
jelas apa yang yang dibutuhkan dalam bekerja Pebriansyah N. & Udjang R
(2021).

Hasil penelitian Kusuma & Rahyuda (2021); Handayani & Purwanto
(2018); Avianto et al (2019) menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dengan keterikatan kerja .

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa apabila perusahaan mampu
meningkatkan kualitas kehidupan kerja maka akan meningkatkan keterikatan
kerja juga dapat meningkatkan kualitas Kinerja pegawai. Semakin tinggi kualitas
kehidupan kerja di perusahaan, maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai.
Adanya kualitas kehidupan kerja yang baik, maka pegawai akan berusaha untuk
meningkatkan kinerja dan menikmati pekerjaannya, hal tersebut akan berdampak
pada keterikatan kerja pegawai.

2.2.7. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Dengan

Keterikatan Kerja Sebagai Variabel Intervening
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Pengembangan karir bermanfaat bagi perusahaan dan pegawainya.
Manfaat bagi perusahaan, pengembangan Kkarir akan menjamin tersedianya
pegawai sesuai kompetensinya sebagai penunjang kualitas kerja dan
menggunakan potensi yang dimiliki dalam memberikan kontribusi dalam
pencapaian tujuan perusahaan, sedangkan bagi pegawai akan berusaha bekerja
secara maksimal untuk mencapai prestasi di bidangnya. Pengembangan Kkarir
mempengaruhi kinerja pegawai karena adanya keinginan pegawai untuk
mendapatkan jabatan yang lebih tinggi sehingga pegawai dalam hal ini selalu
mengerjakan pekerjaan dengan sungguh-sungguh agar kinerjanya meningkat dan
mendapat penilaian yang baik dari perusahaan dan dipromosikan ke jabatan
tertentu. Jadi, semakin tinggi penerapan pengembangan karir maka semakin tinggi
Kinerja pegawai Aji & Reyzak (2021).

Keterikan kerja dapat tercermin dari bagaimana hasil kerja pegawai
tersebut pegawai yang memiliki skor keterikatan kerja yang tinggi pada
perusahaan akan menghasilkan hasil kerja yang maksimal, sedangkan pegawali
yang memiliki keterikatan kerja skor keterikatan kerja yang rendah akan
menghasilkan hasil kerja yang kurang produktif, keterikatan kerja sikap positif
seperti komitmen, keterlibatan dan keterikatan pegawai dan perusahaan terhadap
nilai-nilai budaya dan pencapaian keberhasilan perusahaan.

Hasil penelitian Purnama (2020); Setiyaningrum (2019) membuktikan
bahwa pengembangan Kkarir berpengaruh positif terhadap kinerja dengan
keterikatan kerja . Pengembangan karir memberikan dorongan terhadap nilai nilai

yang terarah untuk bersikap lebih kooperatif, proaktif, rasa hormat ramah dan
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berkemauan tinggi terhadap tujuan organisasi agar terwujudnya pegawai yang
berkinerja tinggi. Keterikatan kerja merupakan faktor intervening bagi
pengembangan Karir yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini juga
membuktikan penelitian sebelumnya bahwa pengembangan karir memberikan
dorongan terhadap nilai-nilai yang terarah untuk bersikap lebih kooperatif,
proaktif, rasa hormat ramah dan berkemauan tinggi terhadap tujuan organisasi,
agar terwujudnya pegawai yang berkomitmen pada organisasi.

Dari hasil penelitian ini telah membuktikan bahwa, keterikatan kerja
merupakan faktor intervening bagi kualitas kehidupan kerja dan pengembangan
karir yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kualitas kehidupan kerja yang
baik yang baik dan sesuai dengan yang diharapkan pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaan dengan hasil yang maksimal. Demikian juga dengan pengembangan
karir, dalam pengembangan karir membuat pegawai meningkatkan Kinerjanya.
Keterikatan kerja yang kuat terhadap perusahaan yang mana akan berdampak
positif bagi organisasi dan tentunya dapat memenuhi tujuan yang diharapkan
perusahaan.

Maka dalam hal ini peneliti merumuskan kerangka berpikir konseptual

sebagai berikut :

N
Kualitas Kehidupan

Kerja

-

Kinerja Pegawai

N

[ Keterikatan Kerja

-~

Pengembangan Karir

Gambar 2.1. Kerangka Berfikir Konseptual
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Partisipasi Pegawai Rencana Kerja

Semangat Kerja  Kebanggaan Dalam Bekerja  Konsentrasi Kerja

Lingkungan Kerja #——— Sasaran Kerja Pegawai >50%

/

Target Kinerja Dalam 1 Tahun

Kebutuhan Sosial
Kualitas
Kehidupan
Kerja

Crientasi Pelayanan

— Integritas

¥
Komitmen
Kinerja
Pegawai

Disiplin

Keterikatan
Kerja

Kerja Sama

Kepemimpinan
Penilaian dan Evaluasi

Loyalitas Organisasi ¢———

Rencana Karir

Pengembanga
n Karir

Gambar 2.2. Kerangka Berfikir Konseptual Dengan PLS
2.3. Hipotesis

Hipotesis diartikan sebagai praduga atau asumsi yang harus diuji melalui
data atau fakta yang diperoleh dengan jalan penelitian.

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
kalimat pernyataan. Jadi juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap
rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang empirik Sugiyono (2018).
Adapun hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah :

Pada penelitian ini terdapat tujuh hipotesis, diantaranya:
H1 : Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja

pegawai pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan.
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H2 : Pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan.

H3 : Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
keterikatan kerja pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan.

H4  : Pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan
kerja pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan.

H5 . Keterikatan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan.

H6 . Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai dengan Keterikatan kerja pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan
Kota Medan.

H7 : Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai dengan Keterikatan kerja pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota

Medan.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif adalah
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan Sugiyono (2018).
3.2. Definisi Operasional

Defenisi operasional variabel adalah penentuan konstruk atau sifat yang
akan dipelajari sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. Definisi operasioanl
menjelaskan cara tertentu yang digunakan untuk meneliti dan mengoperasikan
konstrak, sehingga memungkinkan bagi peneliti yang lain untuk melakukan
replikasi pengukuran dengan cara yang sama ataupun mengembangkan cara
pengukuran konstrak yang lebih baik Sugiyono (2018). Variabel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah variabel eksogen, dan variabel endogen. Adapun

variabel yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu :

3.2.1.Variabel Eksogen (Exogenous Variable)

Variabel eksogen adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi
sebab perubahan dan timbulnya variabel terikat (endogen), baik secara positif
maupun secara negatif. Pada penelitian ini terdapat dua variabel eksogen yakni,

kualitas kehidupan kerja (X1), dan perkembangan karir (X2).

64
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3.2.2.Variabel Intervening (Intervening Variable)

Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi
hubungan antara variabel independen (bebas) dengan dependen (terikat), tetapi
tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini merupakan variabel penyela (antara)
yang terletak di antara variabel eksogen dan endogen, sehingga variabel eksogen

tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel endogen

Variabel

intervening dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai ().

3.2.3.Variabel Endogen (Endogenous Variable)

Variabel endogen merupakan variabel yang dipengaruhi atau menjadi

akibat karena adanya variabel bebas. Variabel ini sering disebut sebagai variabel

output, kriteria, konsekuen, dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai

variabel

terikat/tergantung. Variabel endogen dalam penelitian ini adalah

keterikatan kerja (2).

berikut :

Adapun definisi operasional variabel dalam penelitian ini adalah, sebagai

Tabel 3.1 Definisi Operasional

Variabel Defenisi Dimensi Indikator

Kinerja Pegawai | Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 1. Rencana Kerja,
9] oleh seseorang dalam melakukan tugas atau 2. Sasaran Kerja

pekerjaannya berdasarkan kemampuan kerja Pegawai >

baik secara kualitas maupun kuantitas sesuai 50%,

dengan tanggung jawab yang diberikan 3. Target Kinerja

kepadanya. dalam 1 tahun,

4. Orientasi
Pelayanan,

. Integritas,

. Komitmen,

. Disiplin,

. Kerjasama,

. Kepemimpinan
Peraturan
Walikota
(2018)

O 00~ o ol
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Keterikatan Kerja

(2

Keterikatan kerja adalah pegawai yang
begitu mencintai pekerjaannya sehingga
dalam bekerja pegawai mencurahkan segala
energi yang dimiliki, bekerja secara
sungguh-sungguh dan professional yang
bertujuan untuk mensukseskan organisasi.

1.Vigor
(Semangat),

2. Dedication
(Dedikasi),

3. Absorption
(Penyerapan).

Prayogi & Fahmi
(2021)

1. Semangat

kerja,

2. Kebanggaan

dalam
bekerja,

3. Konsentrasi

kerja.

Werdati et al.
(2020);Borst

(2018); Prayogi
& Fahmi (2021)

Kualitas
Kehidupan Kerja

(X1)

Kualitas kehidupan kerja adalah sejauh
mana pegawai merasa  kebutuhannya
terpenuhi oleh perusahaan seperti rasa aman,
kesempatan sebagai layaknya manusia
dalam melakukan pekerjaannya.

1. Partisipasi
pegawai,
2. Lingkungan
kerja,

3. Kebutuhan
sosial.

Hermawati &
Mas (2017);
Qamari et al.
(2020);
Prayogi et al.
(2022)

Pengembangan
Karir

(X2)

Pengembangan karir adalah suatu proses
yang dilakukan oleh suatu organisasi dalam
rangka melakukan perubahan status, posisi,
atau kedudukan seseorang di dalam
organisasi tersebut.

1. Penilaian dan

evaluasi,

2. Loyalitas

organisasi,

3. Rencana

karir.

E. Kurniawan
et al.(2021);
PICH &
Fendy
(2021);
Darmayanti
(2019)

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1. Tempat Penelitian
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Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Kebersihan dan Pertamanan Kota
Medan JI. Pinang Baris No.114, Lalang, Medan Sunggal, Kota Medan, Sumatera

Utara 20127.

3.3.2. Waktu Penelitian
Waktu penelitian ini dimulai dari bulan Januari 2022 sampai dengan
April 2022. Rencana jadwal penelitian sebagai berikut :

Tabel 3.2 Rencana Jadwal Penelitian
Waktu Penelitian

No | Aktivitas Penelitian

Januari Februari Maret April
2022 2022 2022 2022
1 112]3 2|3 314

Pengajuan Judul
Riset Awal
Penyusunan Proposal
Bimbingan Proposal
Seminar Proposal

QB IWIN| -

3.4. Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1. Populasi dan Sampel
3.4.1.1. Populasi

Menurut Sugiyono (2019) populasi adalah wilayah generalisasi terdiri
atas subyek/obyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.

Dari hal tersebut menjadi acuan bagi penulis untuk menentukan
populasi. Target populasi dalam penelitian ini adalah pegawai yang memiliki
golongan Il sebanyak 163 pegawai yang ada di Dinas Kebersihan dan
Pertamanan Kota Medan. Hal itu diharapkan agar hasil yang didapatkan dalam
penelitian ini bisa lebih efektif serta sesuai dengan apa yang peneliti inginkan.

Adapun dibawah ini terdapat tabel bidang pekerjaan pegawai golongan Il yaitu :
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Tabel 3.3 Bidang Pekerjaan Pegawai Golongan I11

No. Bidang Pekerjaan Jumlah Pegawai
1. | Bidang Pengelolaan Persampahan 11 Pegawali
2. | Bidang Sarana dan Prasarana 50 Pegawai
3. | Bidang Pertamanan dan Penerangan 58 Pegawai
4. | Bidang Sub Bagian Umum 22 Pegawai
5. | Bidang Sub Bagian Keuangan dan Penyusunan Program 22 Pegawai
Jumlah 163 Pegawai
3.4.1.2. Sampel

Sampel adalah bagian atau jumlah dan karakteritik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari
semua yang ada pada populasi, misal karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu,
maka peneliti akan mengambil sampel dari populasi itu. Apa yang dipelajari dari
sampel itu, kesimpulannya akan diberlakukan untuk populasi. Untuk itu sampel
yang diambil dari populasi harus betul-betul representative Sugiyono (2019).
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan teknik random
sampling.

Teknik pengambilan sampel yang dilakukan secara acak, sehingga data
yang di peroleh lebih representatif dengan melakukan proses penelitian yang
kompeten di bidangnya. Dari jumlah populasi 163 orang ini maka di gunakan

rumus slovin dalam menetukan jumlah sampel sebagai berikut :

B N
TTIred

Dimana : n :Jumlah Sampel
N :Jumlah Populasi
e : Taraf Kesalahan ( Standart Eror 5 % )

Maka jumlah sampel yang diperoleh adalah :

163
T = o
1 +163(0.05)2
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1 = 115 Responden
Berdasarkan hasil perhitungan rumus slovin maka di ketahui jumlah

sampel yang akan di teliti sebanyak 115 responden.

3.5. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling utama dalam

penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan data.
Pengumpulan data dapat dilakukan dalam berbagai setting, berbagai sumber dan
berbagai cara. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan
dengan cara :
3.5.1. Wawancara

Wawancara merupakan pertemuan dua orang untuk bertukar informasi
dan ide melalui tanya jawab sehingga dapat dikonstruksikan makna dalam suatu
topik tertentu. Wawancara sangat penting untuk mendapat informasi yang akurat
sehingga dapat digunakan dalam keabsahan yang akurat Sugiyono (2018).
3.5.2. Angket / Kuisioner

Kuisioner adalah pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti untuk
mengetahui pendapat/persepsi responden penelitian tentang suatu variabel yang
diteliti. Angket dapat digunakan apabila jumlah responden penelitian cukup
banyak Juliandi et al (2014).

Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert. Data
yang telah terkumpul melalui angket, kemudian penulis olah ke dalam bentuk

kuantitatif, yaitu dengan cara menetapkan skor jawaban dari pernyataan yang
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telah dijawab oleh responden, dimana pemberian skor tersebut didasarkan pada
ketentuan.
Selanjutnya data yang diperoleh dari hasil penyebaran angket/kuisioner

akan dilakukan uji validitas dan realibitas dari data tersebut.

3.6. Teknik Analisis Data

Analisis data merupakan proses mencari dan menyusun secara sistematis
data yang diperoleh dari hasil wawancara, dan angket/kuisioner dengan cara
mengorganisasikan data ke dalam kategori, menjabarkan ke dalam unit-unit,
melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola, memilih mana yang penting dan
yang akan di pelajari, dan membuat kesimpulan sehingga mudah dipahami oleh
diri sendiri dan orang lain Sugiyono (2018).

Pengujian hipotesis penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
pendekatan Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square
(PLS) yang merupakan model persamaan struktural berbasis komponen atau
varian. Structural Equation Model (SEM) merupakan teknik analisis multivariate
yang merupakan kombinasi antara analisis faktor dan analisis regresi (korelasi),
yang bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel yang ada pada sebuah
model, baik itu antar indikator dengan konstruknya, ataupun hubungan antar
konstruk.

Sementara itu, PLS merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari
pendekatan SEM berbasis covariance menjadi berbasis varian. SEM berbasis
covariance pada umumnya menguji kausalitas atau teori, sedangkan PLS lebih

bersifat prediksi model. Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan
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teknik PLS yang dilakukan dengan dua tahap yaitu dengan outer model analisis
dan structural model.
3.6.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model disebut pula dengan evaluasi model pengukuran dilakukan
untuk menilai validitas dan reliabilitas model. Outer model dengan indikator
refleksif dievaluasi melalui convergent validity dan discriminat valid untuk
indikator pembentuk konstruk laten, melalui composite reliability dan Cronbach
alpha untuk blok indikatornya.
3.6.1.1. Uji Validitas

Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan uji
validitas product moment yang menggunakan prinsip mengkorelasi ataupun
menghubungkan antara masing-masing skor item atau soal dengan skor item atau
soal dengan skor total yang diperoleh dari jawaban responden atas kuesioner.
Dalam mengukur validitas setiap butir pernyataan, maka digunakan teknik
korelasi product moment. Sementara itu, dalam Smart PLS pengujian validitas
dapat dilakukan dengan menggunakan dua cara yaitu sebagai berikut:

a. Convergent Validity
Berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur (manifest variabel)
dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi. Uji validitas convergent
indikator refleksif dapat dilihat dari nilai loading factor untuk setiap konstruk,
dimana nilai loading factor yang direkomendasikan harus lebih besar dari 0,7
untuk penelitian yang bersifat confirmatory, nilai diatas 0.5 masih bisa diterima
sedangkan nilai dibawah 0.5 harus dikeluarkan dari model, serta nilai average

variance extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5.
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b. Discriminant Validity
Berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur (manifest variabel) konstruk
yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi dengan tinggi. Cara untuk menguji
validitas discriminant dengan indikator refleksif yaitu dengan melihat nilai
cross loading untuk setiap variabel harus > 0,70. Metode lain yang dapat
digunakan untuk menguji  validitas discriminant adalah  dengan
membandingkan akar kuadrat dari AVE setiap konstruk dengan nilai korelasi
antar konstruk dalam model. Nilai AVE yang direkomendasikan adalah lebih
besar 0,50.
3.6.1.2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk membuktikan akurasi, konsistensi dan
ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Uji reliabilitas suatu konstruk
dengan indikator refleksif dapat dilakukan dengan dua cara, yaitu composite
reliability dan Cronbach’s Alpha. Penggunaan Cronbach’s Alpha untuk menguji
reliabilitas konstruk akan memberikan nilai yang lebih rendah (under estimate)
sehingga lebih disarankan untuk menggunakan composite reliability dalam
menguji reliabilitas suatu konstruk. Suatu variabel laten memiliki reliabilitas yang
tinggi apabila nilai composite reliability dan atau Cronbach’s Alpha di atas 0,70,
meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima.
3.6.2. Analisis Model Struktural (Inner Model)
Analisis model struktural ini akan menganalisis hubungan antar variabel
yakni variabel bebas dan variabel terikat serta hubungan diantaranya. Analisis
model struktural ini adalah sebuah metode analisis yang tidak didasarkan pada

banyaknya asumsi dan data yang diuji tidah harus berdistribusi normal. Model
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stuktural yang dapat diukur dengan melihat nilai R-Square model yang
menunjukkan seberapa besar pengaruh antar variabel dalam model penelitian.

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya. Ini berguna untuk
memprediksi apakah model tersebut baik/buruk. Kriteria dalam penilaian R-
Square adalah :

a. Jika nilai R-square = 0,75 maka model adalah kuat.
b. Jika nilai R-Square = 0,50 maka model adalah sedang.
c. Jika nilai R-Square = 0,25 maka model adalah lemah.

Kemudian, langkah selanjutnya adalah estimasi koefisien jalur yang
menggunakan nilai estimasi untuk hubungan jalur dalam model struktural yang
diperoleh dengan pengujian Path Coefficient dilakukan berdasarkan hasil
pengujian Inner Model (model struktural) yang meliputi output koefisien
parameter, t statistik dan p-value. Kriteria yang digunakan dalam uji hipotesis ini
adalah:

a. Ho ditolak dan H, diterima, jika p-value < 0,05.
b. Ho diterima dan Ha, ditolak, jika p-value > 0,05.

Pengujian Path Coefficient penelitian ini dilakukan dengan bantuan
software SmartPLS (Partial Least Square). Nilai-nilai tersebut dapat dilihat dari
hasil bootstrapping. Tingkat signifikansi p-value 0,05 (5%) dan koefisien beta

bernilai positif.



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian

4.1.1. Deskripsi Data Penelitian

Pada penelitian ini, jumlah sampel yang digunakan yaitu sebanyak 115
responden. Responden dalam penelitian ini adalah pegawai yang memiliki
golongan 111 yang ada di Dinas Kebersihan dan Pertamanan Kota Medan.

Karakteristik responden dalam penelitian ini, meliputi usia, jenis
kelamin, pendidikan dan masa kerja. Dengan demikian, akan didapatkan suatu
gambaran tentang sampel responden dalam penelitian ini. Berikut gambaran
deskriptif dari responden yang terdiri dari 115 responden berdasarkan krakteristik

di atas.

4.1.1.1. Karakteristik Responden
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan hasil penelitian karakteristik responden berdasarkan jenis
kelamin dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi (f) Persentase (%0)
Laki-laki 72 62,6
Perempuan 43 37,4
Total 115 100

Sumber : Data diolah (2022)

Tabel diatas memperlihatkan bahwa sebagian besar responden penelitian

adalah berjenis kelamin laki-laki yaitu 72 orang atau sebesar 62,6% dan sisa 43
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orang atau sebesar 37,4% merupakan berjenis kelamin perempuan. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa distribusi responden laki-laki lebih banyak dibanding
perempuan.
2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Berdasarkan hasil penelitian karakteristik responden berdasarkan usia dapat
dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi (f) Persentase (%)
30-40 tahun 24 20,9
41-50 tahun 59 51,3

> 50 tahun 32 27,8

Total 115 100

Sumber : Data diolah (2022)

Tabel diatas memperlihatkan bahwa sebagian besar responden berdasarkan
usia dalam penelitian ini pada rentang usia 30-40 tahun sebanyak 24 orang
(20,9%), usia 41-50 tahun sebanyak 59 orang (51,3%), dan > 50 tahun sebanyak
32 orang (27,8%). Jadi dapat diketahui bahwa dari hasil karakteristik responden
berdasarkan usia hasil tertinggi menunjukkan proporsi pada rentang usia 41-50
tahun sebanyak 59 orang dengan presentase 51,3% dan hasil terendah
menunjukkan proporsi pada rentang usia 30-40 tahun sebanyak 24 orang dengan
presentase 20,9%.

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Berdasarkan hasil penelitian  karakteristik responden berdasarkan

pendidikan dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan

Frekuensi (f)

Persentase (%0)

SMA/SMK

0

0
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Diploma 3 2,6
Sarjana 112 97,4
Total 115 100

Sumber : Data diolah (2022)

Tabel diatas memperlihatkan bahwa sebagian besar responden berdasarkan
pendidikan dalam penelitian ini adalah berpendidikan diploma sebanyak 3 orang
atau sebesar 2,6% dan sisa 112 orang atau sebesar 97,4% merupakan
berpendidikan sarjana. Hasil tersebut menunjukkan bahwa distribusi responden
berpendidikan sarjana lebih banyak dibanding diploma.

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Berdasarkan hasil penelitian karakteristik responden berdasarkan masa kerja

dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi (f) Persentase (%0)
1 s/d 3 tahun 3 2,6
4 s/d 9 tahun 3 2,6
> 10 tahun 109 94,8
Total 115 100

Sumber : Data diolah (2022)

Tabel diatas memperlihatkan bahwa sebagian besar responden berdasarkan
masa kerja dalam penelitian ini pada rentang masa kerja 1 s/d 3 tahun sebanyak 3
orang (2,6%), masa kerja 4 s/d 9 tahun sebanyak 3 orang (2,6%), dan > 10 tahun
sebanyak 109 orang (94,8%). Jadi dapat diketahui bahwa dari hasil karakteristik
responden berdasarkan masa kerja hasil tertinggi menunjukkan proporsi pada
rentang masa kerja > 10 tahun sebanyak 109 orang dengan presentase 94,8% dan

hasil terendah menunjukkan proporsi pada rentang masa kerja 1 s/d 3 tahun
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sebanyak 3 orang dan rentang masa kerja 4 s/d 9 tahun sebanyak 3 orang dengan

presentase 2,6%.

4.1.1.2. Deskripsi Variabel Penelitian

1. Variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X1)

Dalam hal ini menunjukkan tujuan tentang data yang diperoleh dari hasil

angket yang tersebar dengan item yang berhubungan dengan kualitas kehidupan

kerja dalam penelitian ini sebagaimana dikemukakan pada tabel dibawabh ini:

Tabel 4.5 Skor Angket Kualitas Kehidupan Kerja (X1)

Item SS (5) S4) KS (3) TS (2) STS (1)
Penyataan F % F % F % F % F %
1 60 52,17 | 41 | 3565 | 14 | 12,17 | O 0 0 0
2 56 48,69 | 42 | 36,52 | 17 | 1478 | O 0 0 0
3 56 48,69 | 42 | 36,52 | 10 8,69 0 0 0 0
4 56 48,69 | 40 | 34,78 | 15 | 13,04 | O 0 0 0
5 56 48,69 | 34 | 2956 | 16 | 1391 | O 0 0 0
6 54 46,95 | 48 | 41,73 | 13 | 11,30 | O 0 0 0
7 53 46,08 | 42 | 3652 | 20 | 17,39 | O 0 0 0
8 51 4434 | A7 | 40,86 | 17 | 1478 | O 0 0 0
9 46 40 51 | 44,34 | 18 | 1565 | O 0 0 0

Sumber : Data diolah (2022)

Berdasarkan pada tabel 4.5 diatas menunjukkan bahwa dari 115 pegawai

diperoleh keterangan sebagai berikut:

1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 1 yaitu kesempatan pegawai

untuk memberikan ide maupun saran dalam melaksanakan pekerjaan, diketahui

bahwa 60 orang (52,17%) menyatakan sangat setuju, 41 orang (35,65%)

menyatakan setuju, dan 14 orang (12,17%) menyatakan kurang setuju.

2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 2 vyaitu keinginan yang

diberikan pegawai dalam meningkatkan kualitas tim bekerja, diketahui bahwa
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56 orang (48,69%) menyatakan sangat setuju, 42 orang (36,52%) menyatakan
setuju, dan 17 orang (14,78%) menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 3 yaitu saya dapat ikut serta
untuk terlibat dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan,
diketahui bahwa 56 orang (48,69%) menyatakan sangat setuju, 42 orang
(36,52%) menyatakan setuju, dan 10 orang (8,69%) menyatakan kurang setuju.
. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 4 keamanan di tempat kerja
sudah sudah mampu membuat saya bekerja dengan nyaman, diketahui bahwa
56 orang (48,69%) menyatakan sangat setuju, 40 orang (34,78%) menyatakan
setuju, dan 15 orang (13,04%) menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 yaitu sirkulasi udara dalam
ruangan baik sehingga saya dapat fokus dalam bekerja, diketahui bahwa 56
orang (48,69%) menyatakan sangat setuju, 34 orang (29,56%) menyatakan
setuju, dan 16 orang (13,91%) menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 6 yaitu satuan keamanan di
tempat kerja saya sudah bekerja dengan baik sehingga saya merasa aman,
diketahui bahwa 54 orang (46,95%) menyatakan sangat setuju, 48 orang
(41,73%) menyatakan setuju, dan 13 orang (11,30%) menyatakan kurang
setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 7 yaitu saya selalu melakukan
komunikasi yang baik dengan rekan kerja, diketahui bahwa 53 orang (46,08%)
menyatakan sangat setuju, 42 orang (36,52%) menyatakan setuju, dan 20 orang

(17,39%) menyatakan kurang setuju.
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8. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 8 yaitu saya senang karena

pegawai diperusahaan ini dapat menrima saya sebgai rekan kerja yang baik,

diketahui bahwa 51 orang (44,34%) menyatakan sangat setuju, 47 orang

(40,86%) menyatakan setuju, dan 17 orang (14,78%) menyatakan kurang

setuju.

9. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 9 yaitu atasan memberikan

pelatihan-pelatihan kepada pegawai untuk meningkatkan kemampuan yang

dimiliki pegawai, diketahui bahwa 46 orang (40%) menyatakan sangat setuju,

51 orang (44,34%) menyatakan setuju, dan 18 orang (15,65%) menyatakan

kurang setuju.

2. Variabel Pengembangan Karir (X2)

Dalam hal ini menunjukkan tujuan tentang data yang diperoleh dari hasil

angket yang tersebar dengan item yang berhubungan dengan pengembangan karir

dalam penelitian ini sebagaimana dikemukakan pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.6 Skor Angket Pengembangan Karir (X2)

Item SS (5) S4) KS (3) TS (2) STS (1)
Penyataan F % F % F % F % F %
1 48 41,73 | 58 | 50,43 9 7,82 0 0 0 0
2 63 54,78 | 39 | 33,91 | 13 | 11,30 0 0 0 0
3 55 47,82 | 54 | 46,95 6 5,21 0 0 0 0
4 63 54,78 | 44 | 38,26 8 6,95 0 0 0 0
5 48 41,73 | 56 | 48,69 | 11 9,56 0 0 0 0
6 45 39,13 | 57 | 49,56 | 13 | 11,30 0 0 0 0
7 62 53,91 | 45 | 39,13 8 6,95 0 0 0 0
8 36 31,30 | 68 | 59,13 | 11 9,56 0 0 0 0
9 61 53,04 | 48 | 41,73 6 5,21 0 0 0 0

Sumber : Data diolah (2022)

Berdasarkan pada tabel 4.6 diatas menunjukkan bahwa dari 115 pegawai

diperoleh keterangan sebagai berikut:
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. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 1 yaitu sistem penilaian karir
sangat diperlukan dalam perusahaan, diketahui bahwa 48 orang (41,73%)
menyatakan sangat setuju, 58 orang (50,43%) menyatakan setuju, dan 9 orang
(7,82%) menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 2 yaitu pegawai puas dengan
sistem penilaian yang ada, diketahui bahwa 63 orang (54,78%) menyatakan
sangat setuju, 39 orang (33,91%) menyatakan setuju, dan 13 orang (11,30%)
menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 3 yaitu penilaian dan evaluasi
sangat membantu untuk meningkatkan keterampilan pegawai, diketahui bahwa
55 orang (47,82%) menyatakan sangat setuju, 54 orang (46,95%) menyatakan
setuju, dan 6 orang (5,21%) menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 4 saya memegang teguh visi,
misi dan melaksanakannya dalam tugas sehari-hari, diketahui bahwa 63 orang
(54,78%) menyatakan sangat setuju, 44 orang (38,26%) menyatakan setuju,
dan 8 orang (6,95%) menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 yaitu saya akan melakukan
usaha ekstra untuk memajukan organisasi ini, diketahui bahwa 48 orang
(41,73%) menyatakan sangat setuju, 56 orang (48,69%) menyatakan setuju,
dan 11 orang (9,56%) menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 6 yaitu saya akan
menghabiskan sisa karir anda di organisasi ini, diketahui bahwa 45 orang
(39,13%) menyatakan sangat setuju, 57 orang (49,56%) menyatakan setuju,

dan 13 orang (11,30%) menyatakan kurang setuju.
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. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 7 yaitu adanya pemberian
kesempatan yang baik kepada saya untuk dapat menduduki posisi yang lebih
tinggi di masa depan, diketahui bahwa 62 orang (53,91%) menyatakan sangat
setuju, 45 orang (39,13%) menyatakan setuju, dan 8 orang (6,95%)
menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 8 yaitu pemimpin selalu
membuka akses kepada pegawai untuk mengembangkan karir, diketahui bahwa
36 orang (31,30%) menyatakan sangat setuju, 68 orang (59,13%) menyatakan
setuju, dan 11 orang (9,56%) menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 9 yaitu saya mendapatkan
arahan mengenai peluang karir dari pihak instansi tempat kerja, diketahui
bahwa 61 orang (53,04%) menyatakan sangat setuju, 48 orang (41,73%)
menyatakan setuju, dan 6 orang (5,21%) menyatakan kurang setuju.

. Variabel Keterikatan Kerja (Z2)

Dalam hal ini menunjukkan tujuan tentang data yang diperoleh dari hasil
angket yang tersebar dengan item yang berhubungan dengan keterikatan kerja
dalam penelitian ini sebagaimana dikemukakan pada tabel dibawabh ini:

Tabel 4.7 Skor Angket Keterikatan Kerja (Z)

Item SS (5) S4) KS (3) TS (2) STS (1)
Penyataan F % F % F % F % F %
1 61 53,04 | 37 | 32,17 | 17 | 14,78 0 0 0 0
2 57 49,56 | 45 | 39,13 | 13 | 11,30 0 0 0 0
3 44 38,26 | 52 | 45,21 | 19 | 16,52 0 0 0 0
4 55 47,82 | 44 | 38,26 | 16 | 1391 0 0 0 0
5 51 4434 | 49 | 42,60 | 15 | 13,04 0 0 0 0
6 49 42,60 | 49 | 42,60 | 17 | 14,78 0 0 0 0
7 42 36,52 | 49 | 42,60 | 24 | 20,86 0 0 0 0
8 68 59,13 | 33 | 28,69 | 14 | 12,17 0 0 0 0
9 57 49,56 | 43 | 37,39 | 15 | 13,04 0 0 0 0

Sumber : Data diolah (2022)
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Berdasarkan pada tabel 4.7 diatas menunjukkan bahwa dari 115 pegawai
diperoleh keterangan sebagai berikut:

1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 1 yaitu di tempat kerja saya,
saya merasa penuh dengan semangat, diketahui bahwa 61 orang (53,04%)
menyatakan sangat setuju, 37 orang (32,17%) menyatakan setuju, dan 17 orang
(14,78%) menyatakan kurang setuju.

2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 2 yaitu Di pekerjaan saya, saya
selalu bertahan, bahkan ketika segala sesuatunya tidak berjalan dengan baik,
diketahui bahwa 57 orang (49,56%) menyatakan sangat setuju, 45 orang
(39,13%) menyatakan setuju, dan 13 orang (11,30%) menyatakan kurang
setuju.

3. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 3 yaitu di tempat kerja saya
merasa memiliki energi yang penuh, diketahui bahwa 44 orang (38,26%)
menyatakan sangat setuju, 52 orang (45,21%) menyatakan setuju, dan 19 orang
(16,52%) menyatakan kurang setuju.

4. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 4 saya bangga pada pekerjaan
yang saya lakukan, diketahui bahwa 55 orang (47,82%) menyatakan sangat
setuju, 44 orang (38,26%) menyatakan setuju, dan 16 orang (13,91%)
menyatakan kurang setuju.

5. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 yaitu saya menemukan
pekerjaan yang saya lakukan bermakna dan bertujuan, diketahui bahwa 51
orang (44,34%) menyatakan sangat setuju, 49 orang (42,60%) menyatakan

setuju, dan 15 orang (13,04%) menyatakan kurang setuju.
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. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 6 yaitu pekerjaan ini
memberikan inspirasi bagi saya, diketahui bahwa 49 orang (42,60%)
menyatakan sangat setuju, 49 orang (42,60%) menyatakan setuju, dan 17 orang
(14,78%) menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 7 yaitu ketika saya bekerja,
saya lupa segala sesuatu yang lain di sekitar saya, diketahui bahwa 42 orang
(36,52%) menyatakan sangat setuju, 49 orang (42,60%) menyatakan setuju,
dan 24 orang (20,86%) menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 8 yaitu saya berkonsentrasi
penuh terhadap pekerjaan saya, diketahui bahwa 68 orang (59,13%)
menyatakan sangat setuju, 33 orang (28,69%) menyatakan setuju, dan 14 orang
(12,17%) menyatakan kurang setuju.

. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 9 yaitu saya merasa senang
ketika saya bekerja secara intensif, diketahui bahwa 57 orang (49,56%)
menyatakan sangat setuju, 43 orang (37,39%) menyatakan setuju, dan 15 orang
(13,04%) menyatakan kurang setuju.

. Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Dalam hal ini menunjukkan tujuan tentang data yang diperoleh dari hasil
angket yang tersebar dengan item yang berhubungan dengan Kinerja pegawai
dalam penelitian ini sebagaimana dikemukakan pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.8 Skor Angket Kinerja Pegawai (YY)

Item SS (5) S4) KS (3) TS (2) STS (1)
Penyataan F % F % F % F % F %
1 58 50,43 | 41 | 35,65 | 16 | 13,91 0 0 0 0

2 63 54,78 | 44 | 38,26 8 6,95 0 0 0 0

3 65 56,52 | 37 | 32,17 | 13 | 11,30 0 0 0 0

4 56 48,69 | 44 | 38,26 | 15 | 13,04 0 0 0 0
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Item SS (5) S4) KS (3) TS (2) STS (1)
Penyataan F % F % F % F % F %
5 51 4434 | 56 | 48,69 | 8 6,95 0 0 0 0

6 67 58,26 | 34 | 2956 | 14 | 12,17 | O 0 0 0

7 39 3391 | 52 | 4521 | 24 | 20,86 | O 0 0 0

8 71 61,73 | 32 | 32,17 | 12 | 1043 | O 0 0 0

9 62 5391 | 41 | 3565 | 12 | 1043 | O 0 0 0

Sumber : Data diolah (2022)
Berdasarkan pada tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa dari 115 pegawai
diperoleh keterangan sebagai berikut:

1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 1 yaitu sebelum memulai
pekerjaan saya membuat rencana kerja baik harian, mingguan, dan bulanan,
diketahui bahwa 58 orang (50,43%) menyatakan sangat setuju, 41 orang
(35,65%) menyatakan setuju, dan 16 orang (13,91%) menyatakan kurang
setuju.

2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 2 yaitu sasaran kinerja pegawai
sudah besar lebih 50%, diketahui bahwa 63 orang (54,78%) menyatakan sangat
setuju, 44 orang (38,26%) menyatakan setuju, dan 8 orang (6,95%)
menyatakan kurang setuju.

3. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 3 yaitu pekerjaan yang
dihasilkan pegawai sesuai dengan target yang telah ditetapkan oleh Dinas
Kebersihan dan Pertamanan Kota Medan, diketahui bahwa 65 orang (56,52%)
menyatakan sangat setuju, 37 orang (32,17%) menyatakan setuju, dan 13 orang
(11,30%) menyatakan kurang setuju.

4. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 4 memiliki semangat
membantu orang lain, baik internal maupun eksternal, diketahui bahwa 56
orang (48,69%) menyatakan sangat setuju, 44 orang (38,26%) menyatakan

setuju, dan 15 orang (13,04%) menyatakan kurang setuju.
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5. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5 yaitu seorang pegawai harus
taat pada peraturan-peraturan baik diawasi maupun tidak diawasi, diketahui
bahwa 51 orang (44,34%) menyatakan sangat setuju, 56 orang (48,69%)
menyatakan setuju, dan 8 orang (6,95%) menyatakan kurang setuju.

6. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 6 yaitu Pegawai mempunyai
komitmen dan tanggung jawab dalam bekerja, diketahui bahwa 67 orang
(58,26%) menyatakan sangat setuju, 34 orang (29,56%) menyatakan setuju,
dan 14 orang (12,17%) menyatakan kurang setuju.

7. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 7 yaitu pegawai masih belum
berdisiplin waktu, diketahui bahwa 39 orang (33,91%) menyatakan sangat
setuju, 52 orang (45,21%) menyatakan setuju, dan 24 orang (20,86%)
menyatakan kurang setuju.

8. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 8 yaitu pegawai mau bekerja
sama dengan rekan kerja sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu,
diketahui bahwa 71 orang (61,73%) menyatakan sangat setuju, 32 orang
(32,17%) menyatakan setuju, dan 12 orang (10,43%) menyatakan kurang
setuju.

9. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 9 yaitu menjadi iteladan bagi
rekan kerja atau bawahan, diketahui bahwa 62 orang (53,91%) menyatakan
sangat setuju, 41 orang (33,65%) menyatakan setuju, dan 12 orang (10,43%)

menyatakan kurang setuju.

4.2. Analisis Data

4.2.1. Hasil Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)
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Evaluasi model pengukuran (outer model) adalah evaluasi korelasi antara
konstrak dengan indikatornya yang dilakukan dengan menguji validitas dan
reliabilitas dari indikator-indikator pembentuk variabel laten dengan cara
Confirmatory Factor Analysis (CFA). Uji validitas konstruk menunjukkan
seberapa baik hasil yang diperoleh dari penggunaan suatu pengukuran sesuai
teori-teori yang digunakan untuk mendefinisikan suatu konstruk. Korelasi yang
kuat antara konstruk dan item-item pernyataannya dan hubungan yang lemah
dengan variabel lainnya merupakan salah satu cara untuk menguji validitas
konstruk (construct validity). Validitas konstruk terdiri atas convergent validity
dan discriminant validity.

Uji outer model dimulai dengan melakukan estimasi atau pendugaan
parameter yaitu dengan melakukan kalkulasi PLS algorithm dengan hasil sebagai

berikut :

Kualitas
x1.7 16063 Kehidupan Kerja

A z1
e K. 2544

z2
N . \\
z3 1589
v 13502
z4 '_ﬂls.%s?
-
—

1.997

—
124337

K26 12.26/
A 1516 Pengembangan

X2.7 13,287 Karir
[l

Gambar 4.1. Outer Model

z8 304 1.965 .
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4.2.2. Hasil Uji Convergent Validity

Adapun pengujian terhadap asumsi klasik yang dilakukan pada penelitian
ini meliputi :

Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading factor
pada setiap konstruk. Nilai loading factor di atas 0.7 dinyatakan sebagai ukuran
yang ideal atau valid sebagai indikator dalam mengukur konstruk. Berdasarkan
kalkulasi data dengan metode algorithm PLS, maka nilai loading factor setiap
indikator variabel dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.9 Nilai Loading Faktor
Kualitas Kehidupan Kerja (X1)

Pernyataan Loading Factor Keterangan
1 0.723 Valid
2 0.726 Valid
3 0.721 Valid
4 0.717 Valid
5 0.814 Valid
6 0.732 Valid
7 0.722 Valid
8 0.755 Valid
9 0.719 Valid
Pengembangan Karir (X2)
Pernyataan Loading Factor Keterangan
1 0.728 Valid
2 0.732 Valid
3 0.700 Valid
4 0.724 Valid
5 0.721 Valid
6 0.709 Valid
7 0.707 Valid
8 0.732 Valid
9 0.704 Valid
Keterikatan Kerja (2)
Pernyataan Loading Factor Keterangan
1 0.736 Valid

2 0.724 Valid
3 0.714 Valid
4 0.721 Valid
5 0.730 Valid




6 0.738 Valid
7 0.716 Valid
8 0.720 Valid
9 0.708 Valid
Kinerja Pegawai (Y)
Pernyataan Loading Factor Keterangan
1 0.812 Valid
2 0.760 Valid
3 0.749 Valid
4 0.747 Valid
5 0.786 Valid
6 0.817 Valid
7 0.718 Valid
8 0.766 Valid
9 0.773 Valid

Sumber : Hasil Output PLS
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Berdasarkan dari tabel diatas diketahui bahwa semua item pernyataan yang

menunjukkan hasil valid. Dimana nilai loading factor terlihat berada diatas 0,7.

Adanya nilai loading factor yang lebih besar dari 0.7 terjadi karena pada

pertanyaan kuesioner yang diberikan kepada responden sesuai dengan persepsi

responden. Dengan demikian melihat item yang disebar layak untuk mengukur

variabel latennya.

4.2.3. Uji Average Extracted

Dalam mengevaluasi

validitas diskriminan dapat dilihat dengan

menggunakan metode Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk

atau variabel laten. Berikut ini merupakan hasil pengujian melalui metode AVE

yang disajikan dalam bentuk tabel berikut ini :

Tabel 4.10 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Rata-rata Varians Diekstrak (AVE)
Keterikatan Kerja 0.523
Kinerja Pegawai 0.594
Kualitas Kehidupan Kerja 0.544
Pengembangan Karir 0.515

Sumber : Hasil Output PLS
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Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa masing-masing konstruk berada

diatas 0,5. Sehingga dengan demikian, tidak terdapat permasalahan konvergen

validity pada model yang diuji. Sehingga konstruk dalam model penelitian ini

dikatakan memiliki validitas diskriminan yang baik.

4.2.4. Hasil Uji Discriminant Validity

Pengujian discriminant validity dilakukan untuk membuktikan apakah

indikator pada suatu konstruk akan mempunyai loading factor terbesar pada

konstruk yang dibentuknya dari pada loading factor dengan konstruk yang lain.

Discriminant validity dari indikator refleksif dapat dilihat pada nilai cross loading

antara indikator dengan konstruknya. Nilai discriminant validity dari hasil PLS

Algorithm program Smart PLS dapat dillihat pada tabel dibawah ini.

Tabel 4.11 Output Discriminant Validity Kualitas Kehidupan Kerja

Keterikatan Kerja | Kinerja Pegawai Eggl;tas T Pengembangan Karir
X1.1 0.540 0.651 0.723 0.594
X1.2 0.517 0.541 0.726 0.559
X1.3 0.571 0.524 0.721 0.576
X1.4 0.557 0.583 0.717 0.561
X1.5 0.605 0.555 0.814 0.652
X1.6 0.522 0.435 0.732 0.491
X1.7 0.605 0.589 0.722 0.567
X1.8 0.539 0.437 0.755 0.562
X1.9 0.510 0.514 0.719 0.518

Sumber : Hasil Output PLS

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai loading dari masing-masing

item indikator terhadap konstruknya (X1) lebih besar dari 0,7 atau lebih besar dari

pada nilai cross loading-nya. Sehingga dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa semua konstruk memiliki discriminant validity yang baik, dimana indikator
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pada blok indikator konstruk tersebut lebih baik dari pada indikator di blok

lainnya.

Tabel 4.12 Output Discriminant Validity Pengembangan Karir

Keterikatan Kerja | Kinerja Pegawai ﬁggl;tas NG Pengembangan Karir
X2.1 0.608 0.666 0.525 0.728
X2.2 0.665 0.568 0.704 0.732
X2.3 0.535 0.485 0.547 0.700
X2.4 0.595 0.577 0.566 0.724
X2.5 0.573 0.520 0.492 0.721
X2.6 0.625 0.524 0.558 0.709
X2.7 0.541 0.548 0.460 0.707
X2.8 0.619 0.604 0.528 0.732
X2.9 0.584 0.488 0.575 0.704

Sumber : Hasil Output PLS

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai loading dari masing-masing

item indikator terhadap konstruknya (X2) lebih besar dari 0,7 atau lebih besar dari

pada nilai cross loading-nya. Sehingga dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa semua konstruk memiliki discriminant validity yang baik, dimana indikator

pada blok indikator konstruk tersebut lebih baik dari pada indikator di blok

lainnya.

Tabel 4.13 Output Discriminant Validity Keterikatan Kerja

Keterikatan Kerja | Kinerja Pegawai ﬁggl;tas e Pengembangan Karir
Z1 0.736 0.699 0.664 0.637
Z2 0.724 0.523 0.498 0.531
Z3 0.714 0.608 0.544 0.549
Z4 0.721 0.583 0.592 0.556
Z5 0.730 0.497 0.482 0.576
Z.6 0.738 0.464 0.528 0.647
Z7 0.716 0.612 0.504 0.655
Z.38 0.720 0.553 0.552 0.560
Z9 0.708 0.529 0.498 0.673

Sumber : Hasil Output PLS
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Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai loading dari masing-masing
item indikator terhadap konstruknya (Z) lebih besar dari 0,7 atau lebih besar dari
pada nilai cross loading-nya. Sehingga dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa semua konstruk memiliki discriminant validity yang baik, dimana indikator
pada blok indikator konstruk tersebut lebih baik dari pada indikator di blok
lainnya.

Tabel 4.14 Output Discriminant Validity Kinerja Pegawai

Keterikatan Kerja | Kinerja Pegawai E;l;ijl;tas NN Pengembangan Karir
Y.1 0.613 0.812 0.598 0.635
Y.2 0.650 0.760 0.580 0.625
Y.3 0.532 0.749 0.529 0.563
Y.4 0.569 0.747 0.479 0.553
Y.5 0.592 0.786 0.548 0.582
Y.6 0.645 0.817 0.578 0.570
Y.7 0.514 0.718 0.480 0.514
Y.8 0.657 0.766 0.650 0.676
Y.9 0.644 0.773 0.620 0.629

Sumber : Hasil Output PLS

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai loading dari masing-masing
item indikator terhadap konstruknya () lebih besar dari 0,7 atau lebih besar dari
pada nilai cross loading-nya. Sehingga dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa semua konstruk memiliki discriminant validity yang baik, dimana indikator
pada blok indikator konstruk tersebut lebih baik dari pada indikator di blok
lainnya.
4.2.5. Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas konstruk yang diukur dengan composite reliability dari

indikator yang mengukur konstruk. Uji reabilitas diperlukan untuk membuktikan
akurasi, konsistensi dan Kketepatan instrumen dalam mengukur konstruk.

Composite reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk.
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Suatu konstruk dikatakan reliabel jika nilai composite reliability lebih besar dari
0.7. Nilai composite reliability dari hasil PLS Algorithm program Smart PLS
dapat dillihat pada tabel berikut.

Tabel 4.15 Composite Reliability

Reliabilitas Komposit
Keterikatan Kerja 0.908
Kinerja Pegawai 0.929
Kualitas Kehidupan Kerja 0.915
Pengembangan Karir 0.905

Sumber : Hasil Output PLS

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai composite reliability
masing-masing konstruk berada di atas 0.70, sehingga dapat dinyatakan bahwa
indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi reliabilitas yang
baik (reliabel).
4.2.6. Hasil Uji Cronbach Alpha

Berikut ini merupakan hasil pengujian reliabilitas dengan menggunakan

cronbach’s alpha yang disajikan dalam bentuk tabel.

Tabel 4.16 Cronbach Alpha

Cronbach's Alpha
Keterikatan Kerja 0.886
Kinerja Pegawai 0.914
Kualitas Kehidupan Kerja 0.895
Pengembangan Karir 0.882

Sumber : Hasil Output PLS
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha
masing-masing konstruk berada di atas 0.60, sehingga dapat dinyatakan bahwa
indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi reliabilitas yang

baik (reliabel).
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4.2.7. Hasil Pengujian Model stuktural (Inner Model)
Menilai inner model adalah melihat hubungan antar konstruk laten,

dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat

signifikansinya. Berdasarkan hasil output PLS Algorithm dapat diketahui nilai R-
square disajikan pada tabel dibawah ini.

Tabel 4.17 R-Square

R Square Adjusted R Square
Keterikatan Kerja 0.720 0.715
Kinerja Pegawai 0.686 0.678

Sumber : Hasil Output PLS
Berdasakan tabel diatas diketahui bahwa nilai R-Square pada model sebesar
0,720, artinya variasi keterikatan kerja dapat dijelaskan oleh variabel konstruk)
sebesar 72% atau memiliki model sedang. Selanjutnya nilai R-Square pada model
sebesar 0,686, artinya variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel
konstruk (kualitas kehidupan kerja dan pengembangan Karir) sebesar 68,6% atau

memiliki model sedang.

4.2.8. Hasil Analisis F?

Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk
setiap variabel laten dependen. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk
menilai pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen
apakah mempunyai pengaruh yang substantif.

Tabel 4.18 Hasil F2 untuk Effect Size

Keterikatan Kerja

Kinerja Pegawai

Keterikatan Kerja 0,122
Kinerja Pegawai

Kualitas Kehidupan Kerja 0,112 0,066
Pengembangan Karir 0,557 0,068

Sumber : Hasil Output PLS




Berdasarkan tabel diatas, maka dapat dinyatakan sebagai berikut:
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a. Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap keterikatan kerja memiliki F?

sebesar 0,112 atau menengah.

b. Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai memiliki F2

sebesar 0,066 atau rendah.

c. Pengaruh pengembangan Karir terhadap keterikatan kerja memiliki F? sebesar

0,557 atau besar.

d. Pengaruh pengembangan Karir terhadap Kinerja pegawai memiliki F? sebesar

0,068 atau rendah.

e. Pengaruh keterikatan kerja terhadap kinerja pegawai memiliki F? sebesar 0,122

atau menengah

4.2.9. Hasil Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai T statistics yang

dihasilkan dari proses bootstrapping. Hipotesis diterima (terdukung) jika nilai T

statistics lebih besar dari 1,658 dengan signifikansi level 5% (two tailed).

Sementara itu, nilai t statistik diambil dari nilai t untuk sampel 115-2 = 113,

sehingga niali t statistik untuk sampel 113 adalah 1,658. Hasil proses

bootstrapping program Smart PLS dapat dillihat pada tabel berikut :

Tabel 4.19 T Statistik

Sampel | Rata-rata gteatlr;g;r T Statistik P Values
Asli (O) | Sampel (M) (STDEV) (|O/STDEV |)

Kualitas

Kehidupan Kerja -

> Keterikatan 0,102 0,100 0,051 2,016 0,044

Kerja -> Kinerja

Pegawai

Pengembangan

Karir -> 0,228 0,218 0,077 2,957 0,003

Keterikatan Kerja -
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> Kinerja Pegawai

Sumber : Hasil Output PLS
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel diatas maka pengaruh masing-
masing variabel diuraikan sebagai berikut :

1) Variabel kualitas kehidupan kerja (X1) memiliki pengaruh kinerja pegawai ()
dengan keterikatan kerja (Z) sebagai variabel intervening sebesar 0,044 dengan
nilai t statistik sebesar 2,016 dan p value sebesar 0,044. Karena nilai t statistics
lebih kecil dari 1,658 serta nilai p value < 0,05, maka hipotesis statistik
menyatakan Ho ditolak dan Ha diterima, artinya kualiats kehidupan kerja (X1)
terdapat pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja pegawai (Y) dengan
keterikatan kerja (2).

2) Variabel pengembangan karir (X2) memiliki pengaruh memiliki pengaruh
kinerja pegawai (Y) dengan keterikatan kerja (Z) sebagai variabel intervening
sebesar 0,003 dengan nilai t statistik sebesar 2,957 dan p value sebesar 0,003
Karena nilai t statistics lebih kecil dari 1,658 serta nilai p value < 0,05, maka
hipotesis statistik menyatakan Ho ditolak dan Ha diterima, artinya
pengembangan Kkarir (X2) terdapat pengaruh yang signifikan terhadap kinerja

pegawai (Y) dengan keterikatan kerja (Z).

4.3. Pembahasan
Hasil analisis dari pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :
1. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan

Keterikatan Kerja Sebagai Variabel Intervening
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Kualitas kehidupan kerja diharapkan dapat menciptakan kehidupan
kerja yang berkualitas sehingga pegawai dapat meningkatkan pekerjaannya. Cara
yang dapat digunakan untuk meningkatkan harga diri berbasis organisasi pegawai
adalah dengan meningkatkan kualitas kehidupan kerja. menjelaskan konsep
kualitas kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya penghargaan terhadap
manusia dalam lingkungan kerjanya Aprilina et al. (2019).

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa variabel kualitas
kehidupan kerja (X1) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai ()
dengan keterikatan kerja (Z). Artinya terdapat pengaruh antara kualitas kehidupan
kerja dengan kinerja pegawai dan Kketerikatan kerja. Dalam hal ini faktor-faktor
kualitas kehidupan kerja yang meliputi lingkungan fisik, kondisi dan lingkungan
pekerjaan yang aman dan sehat, keseimbangan antara kehidupan kekaryaaan dan
kehidupan pribadi, dan lain sebagainya.

Adanya pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai
dan keterikatan kerja pada Kantor Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota
Medan.

Semakin tinggi kualitas kehidupan kerja di perusahaan, maka akan
semakin tinggi pula kinerja pegawai. Adanya kualitas kehidupan kerja yang balik,
maka pegawai akan berusaha untuk meningkatkan kinerja dan menikmati
pekerjaannya, hal tersebut akan berdampak pada keterikatan kerja pegawai.

Hasil penelitian Kusuma & Rahyuda (2021); Handayani & Purwanto
(2018); Avianto et al (2019) menyatakan bahwa kualitas kehidupan Kkerja

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dengan keterikatan kerja .
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2. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Dengan
Keterikatan Kerja Sebagai Variabel Intervening

Pengembangan karir bermanfaat bagi perusahaan dan pegawainya.
Pengembangan karir mempengaruhi kinerja pegawai karena adanya keinginan
pegawai untuk mendapatkan jabatan yang lebih tinggi sehingga pegawai dalam
hal ini selalu mengerjakan pekerjaan dengan sungguh-sungguh agar kinerjanya
meningkat dan mendapat penilaian yang baik dari perusahaan dan dipromosikan
ke jabatan tertentu. Jadi, semakin tinggi penerapan pengembangan Kkarir maka
semakin tinggi kinerja pegawai Aji & Reyzak (2021).

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa variabel pengembangan
karir (X2) memiliki pengaruhang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) dengan
keterikatan kerja (Z). Artinya terdapat pengaruh antara pengembangan karir
dengan Kkinerja pegawai dan Kketerikatan kerja. Dalam hal ini faktor-faktor
pengembangan karir yang meliputi sikap atasan dan rekan kerja, pengalaman
kerja, pendidikan dan pelatihan, prestasi kerja, dan faktor lainnya.

Adanya pengaruh pengembangan karir terhadap Kinerja pegawai dan
keterikatan kerja pada Kantor Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan.

Pengembangan karir memberikan dorongan terhadap nilai nilai yang
terarah untuk bersikap lebih kooperatif, proaktif, rasa hormat ramah dan
berkemauan tinggi terhadap tujuan organisasi agar terwujudnya pegawai yang
berkinerja tinggi.

Hasil penelitian Purnama (2020); Setiyaningrum (2019) membuktikan
bahwa pengembangan Kkarir berpengaruh positif terhadap kinerja dengan

keterikatan kerja.



BAB 5

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan,

maka peneliti mengambil kesimpulan sebagai berikut:

1.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai pada Dinas Kebersihan Dan

Pertamanan Kota Medan dengan nilai p value sebesar 0,034.

. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan
Kota Medan dengan nilai p value sebesar 0,041.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja pada Dinas Kebersihan Dan
Pertamanan Kota Medan dengan nilai p value sebesar 0,008.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh
signifikan terhadap keterikatan kerja pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan
Kota Medan dengan nilai p value sebesar 0,000.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterikatan kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan
Kota Medan dengan nilai p value sebesar 0,002.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja memiliki

pengaruh signifikan terhadap terhadap kinerja pegawai dengan Keterikatan
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kerja pada Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan dengan nilai p
value sebesar 0,044.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh
signifikan terhadap terhadap kinerja pegawai dengan Keterikatan kerja pada
Dinas Kebersihan Dan Pertamanan Kota Medan dengan nilai p value sebesar

0,003.

5.2. Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, peneliti mencoba

memberikan saran sebagai masukan yaitu sebagai berikut:

1.

Hendaknya instansi perlu meningkatkan keterikatan kerja pegawai dalam
kesehariannya karena seorang pegawai apabila memiliki keterikatan kerja yang
tinggi maka akan memberikan lebih banyak usaha-usaha terbaik dalam
pekerjaannya.

Untuk meningkatkan Kinerja pegawai yang baik diperlukan kerja sama
menerima instruksi komunikasi secara terbuka antara atasan dan bawahan
sehingga instansi dapat mencapai tujuan yang semaksimal mungkin sesuai
dengan harapan perusahaan.

Hendaknya instansi perlu mempertahankan serta meningkatkan lingkungan
kerja yang nyaman dan aman sehingga dapat membangkitkan semangat kerja

pegawai dan kenyamanan pegawai dalam menjalankan pekerjaan.
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5.3. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam pelaksanaannya. Hasil yang
lebih baik bagi disarankan untuk penelitian selanjutnya. Keterbatasan dalam
penelitian ini, yaitu:

1. Pada penelitian ini hanya meneliti kualitas kehidupan kerja dan pengembangan
karir sebagai faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai dan keterikatan
kerja dan tidak berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja ataupun
faktor-faktor pembentuk kinerja.

2. Dalam proses pengambilan data dan informasi yang diberikan responden
melalui kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang
sebenarnya, hal ini terjadi karena kadang terdapat perbedaan pemikiran dan

pemahaman pemikiran dan pemahaman yang berbeda dari tiap responden.
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LAMPIRAN



LAMPIRAN 1 :
DAFTAR RIWAYAT HIDUP

1. DATA PRIBADI

Nama

NPM

Tempat dan Tanggal Lahir :
Jenis Kelamin

Agama

Kewarganegaraan

Anak Ke

Alamat

No.Telepon (HP)

Email

1. DATA ORANG TUA
Nama Ayah

Pekerjaan

Nama Ibu

Pekerjaan

Alamat

No.Telepon (HP)

Email

2. DATA PENDIDIKAN FORMAL
2006-2012

2012-2015

2015-2018

2018-2022

Inda Permata Sari
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LAMPIRAN 2 :
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KUESIONER

PENGARUH KUALITAS KEHIDUPAN KERJA DAN PENGEMBANGAN
KARIR TERHADAP KINERJA PEGAWAI DENGAN KETERIKATAN
KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA
DINAS KEBERSIHAN DAN PERTAMANAN

KOTA MEDAN

PETUNJUK PENGISIAN

1. Isilah identitas diri anda dengan benar pada daftar yang telah disediakan.

2. Isilah semua pertanyaan sesuai dengan pendapat saudara/i menggunakan

tanda checklist ( V) pada kolom yang telah disediakan.

IDENTITAS RESPONDEN

Berilah tanda silang (X) pada huruf yang mewakili jawaban saudara:

1. Nama responden

2. Jenis kelamin

3. Usia anda saat ini

4. Pendidikan terakhir

4. Masa kerja

(nama boleh tidak diisi)

: a. Laki — Laki b. Perempuan

1 a. < 25 tahun

b. 25 - 35 tahun
c. 35 -40 tahun
d. > 40 tahun

: a. SLTA/Sederajat/Dibawahnya

b. Diploma (D1 - D3)
c. Sarjana (S1)
d. Pasca Sarjana (S2-S3)

:a. < 3tahun

b. 3 - 9 tahun
c. 9 - 15 tahun
d. > 15 tahun
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DAFTAR PERTANYAAN VARIABEL KINERJA PEGAWAI
Isilah pernyataan kuesioner berikut ini sesuai dengan jawaban yang tersedia

dan diberi tanda checklist ( ¥ ) pada kolom yang tersedia. Anda dapat

memilih salah satu jawaban yang menurut anda paling tepat :

PILIH LAH :

SS : Sangat Setuju

S : Setuju

KS : Kurang Setuju

TS - Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

Jawaban

No. Pernyataan

SS | s | KS | TS| sTS

Rencana Kerja

Sebelum memulai pekerjaan saya membuat

1. | rencana Kkerja baik harian, mingguan, dan
bulanan.

SKP > 50%

) Sasaran Kinerja Pegawai sudah besar lebih

50%.

Target Kinerja

Pekerjaan yang dihasilkan pegawai sesuai
dengan target yang telah ditetapkan oleh Dinas
Kebersihan dan Pertamanan Kota Medan.

Orientasi Pelayanan

Memiliki semangat membantu orang lain, baik

4 internal maupun eksternal.
Integritas
Seorang pegawai harus taat pada peraturan-
peraturan baik diawasi maupun tidak diawasi.
Komitmen
5 Pegawai mempunyai komitmen dan tanggung
" | jawab dalam bekerja.
Disiplin
7. | Pegawai masih belum berdisiplin waktu. ‘ ‘ ‘ ‘
Kerjasama
8 Pegawai mau bekerja sama dengan rekan kerja
" | sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan tepat
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No.

Jawaban

Pernyataan

SS

KS | TS

STS

waktu.

Kepemimpinan

9.

Menjadi iteladan bagi rekan kerja atau bawahan ‘

IV. DAFTAR PERTANYAAN VARIABEL KETERIKATAN KERJA
Isilah pernyataan kuesioner berikut ini sesuai dengan jawaban yang tersedia

dan diberi tanda checklist ( ¥ ) pada kolom yang tersedia. Anda dapat

memilih salah satu jawaban yang menurut anda paling tepat :

PILIH LAH :

SS : Sangat Setuju

S : Setuju

KS : Kurang Setuju

TS - Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

No.

Pernyataan

Jawaban

SS | S | KS |TsS|STS

Semangat Kerja

Di tempat kerja saya, saya merasa penuh

1.
dengan semangat.
Di pekerjaan saya, saya selalu bertahan, bahkan
2. | ketika segala sesuatunya tidak berjalan dengan
baik.
3 Di tempat kerja saya merasa memiliki energi

yang penuh.

Kebanggan Dalam Bekerja

Saya bangga pada pekerjaan yang saya

L lakukan.

5 Saya menemukan pekerjaan yang saya lakukan
" | bermakna dan bertujuan.

3. | Pekerjaan ini memberikan inspirasi bagi saya.

Konsentrasi Kerja

1.

Ketika saya bekerja, saya lupa segala sesuatu
yang lain di sekitar saya.

Saya berkonsentrasi penuh terhadap pekerjaan

saya.
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No.

Pernyataan

Jawaban

SS

KS

TS

STS

Saya merasa senang ketika saya bekerja secara
intensif,

DAFTAR PERTANYAAN VARIABEL KUALITAS KEHIDUPAN
KERJA
Isilah pernyataan kuesioner berikut ini sesuai dengan jawaban yang tersedia

dan diberi tanda checklist ( ¥ ) pada kolom yang tersedia. Anda dapat

memilih salah satu jawaban yang menurut anda paling tepat :

PILIH LAH :

SS : Sangat Setuju

S : Setuju

KS : Kurang Setuju

TS : Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

No.

Pernyataan

Jawaban

SS | S | KS |TsS|STS

Partisipasi Pegawai

Kesempatan pegawai untuk memberikan ide

1. :
maupun saran dalam melaksanakan pekerjaan.
Keinginan yang diberikan pegawai dalam

2 meningkatkan kualitas tim bekerja.

Saya dapat ikut serta untuk terlibat dalam

3. | pengambilan keputusan yang berkaitan dengan
pekerjaan.

Lingkungan Kerja

1 Keamanan di tempat kerja sudah sudah mampu

" | membuat saya bekerja dengan nyaman.
2 Sirkulasi udara dalam ruangan baik sehingga
" | saya dapat fokus dalam bekerja.
Satuan keamanan di tempat kerja saya sudah
3. | bekerja dengan baik sehingga saya merasa

aman.

Kebutuhan Sosial

Saya selalu melakukan komunikasi yang baik

1. )

dengan rekan kerja.

Saya senang karena pegawai diperusahaan ini
2. | dapat menrima saya sebgai rekan kerja yang

baik.
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Jawaban
No. Pernyataan
SS KS | TS | STS
Atasan memberikan pelatihan-pelatihan kepada
3. | pegawai untuk meningkatkan kemampuan yang
dimiliki pegawai.
VI. DAFTAR PERTANYAAN VARIABEL PENGEMBANGAN KARIR

Isilah pernyataan kuesioner berikut ini sesuai dengan jawaban yang tersedia

dan diberi tanda checklist ( ¥ ) pada kolom yang tersedia. Anda dapat

memilih salah satu jawaban yang menurut anda paling tepat :

PILIH LAH :

SS : Sangat Setuju

S : Setuju

KS : Kurang Setuju

TS : Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

Jawaban

No. Pernyataan

SS | S | KS |TsS|STS

Penilaian dan Evaluasi

Sistem penilaian Kkarir sangat diperlukan dalam

1.
perusahaan.
) Pegawai puas dengan sistem penilaian yang
" | ada.
3 Penilaian dan evaluasi sangat membantu untuk

meningkatkan keterampilan pegawai.

Loyalitas Organisasi

Saya memegang teguh visi, misi dan

L melaksanakannya dalam tugas sehari-hari.

5 Saya akan melakukan usaha ekstra untuk
" | memajukan organisasi ini.

3 Saya akan menghabiskan sisa karir anda di

organisasi ini.

Rencana Karir

Adanya pemberian kesempatan yang baik

1. | kepada saya untuk dapat menduduki posisi
yang lebih tinggi di masa depan.
) Pemimpin selalu membuka akses kepada

pegawai untuk mengembangkan karir.
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No.

Pernyataan

Jawaban

SS

KS

TS

STS

Saya mendapatkan arahan mengenai peluang
karir dari pihak instansi tempat kerja.
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LAMPIRAN 3 :

Hasil Jawaban Responden
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Lanjutan Hasil Jawaban Responden
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Lanjutan Hasil Jawaban Responden
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Lanjutan Hasil Jawaban Responden
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Hasil Uji Validitas
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Keterikatan Kerja

Kinerja Pegawai

Kualitas Kehidupan
Kerja

Pengembangan Karir

X1.1

0,723

X1.2

0,726

X1.3

0,721

X1.4

0,717

X1.5

0,814

X1.6

0,732

X1.7

0,722

X1.8

0,755

X1.9

0,719

X2.1

0,728

X2.2

0,732

X2.3

0,700

X2.4

0,724

X2.5

0,721

X2.6

0,709

X2.7

0,707

X2.8

0,732

X2.9

0,704

Y.1

0,812

Y.2

0,760

Y.3

0,749

Y.4

0,747

Y.5

0,786

Y.6

0,817

Y.7

0,718

Y.8

0,766

Y.9

0,773

Z1

0,736

Z2

0,724

Z3

0,714

Z4

0,721

2.5

0,730

2.6

0,738

Z.7

0,716

Z.8

0,720

Z9

0,708
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\ L Rata-rata
onbach's| oo p | RetaEIES | varian
P P Diekstrak (AVE)
Keterikatan Kerja 0,886 | 0,887 0,908 0,523
Kinerja Pegawai 0,914 | 0,916 0,929 0,594
Kualitas
Kehidupan Kerja 0,895 | 0,896 0,915 0,544
Pengembangan
<erf 0,882 | 0,884 0,905 0,515
T Statistik

Sampel | Rata-rata SDtea\L/r:gI;r T Statistik P Values

Asli (O) | Sampel (M) (STDEV) (JO/STDEV |)
Kualitas
Kehidupan Kerja -
> Keterikatan 0,102 0,100 0,051 2,016 0,044
Kerja -> Kinerja
Pegawai
Pengembangan
Karir ->
Keterikatan Kerja - 0,228 0,218 0,077 2,957 0,003
> Kinerja Pegawai

Koefisien Determinasi

R Square Adjusted R Square
Keterikatan Kerja 0,720 0,715
Kinerja Pegawai 0,686 0,678

Keterikatan Kerja Kinerja Pegawai
Keterikatan Kerja 0,122
Kinerja Pegawai
Kualitas Kehidupan Kerja 0,112 0,066
Pengembangan Karir 0,557 0,068




