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ABSTRK

PENGARUH KEPEMIMPINAN, KUALITAS KEHIDUPAN KERJA DAN
PENGEMBANGAN DIRI TERHADAP KETERIKATAN KERJA DOSEN PADA
POLITEKNIK LP3I JAKARTA

Husein Tuasikal

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis, menafsirkan dan mengevaluasi
Manajemen Sumber Daya Manusia khususnya pada Manajemen Politeknik LP3I Jakarta
melalui deskripsi pengaruh kepemimpinan, kualitas kehidupan kerja dan pengembangan
diri terhadap keterikatan kerja.

Penelitian ini menggunakan metode analisis regresi dan analisis jalur
menggunakan SPSS dilanjutkan dengan uji sobel untuk mengetahui pengaruh tidak
langsung dengan menggunakan sampel penelitian sebanyak 110 orang menggunakan
teknik convenience sampling. Sampel penelitian yang dimaksud merupakan Dosen di
lingkungan Politeknik LP3I Jakarta. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah
dengan metode survey melalui penyebaran kuesioner online.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung variabel
Kepemimpinan, Kualitas Kehidupan Kerja dan Pengembangan Diri secara parsial
terhadap variabel Keterikatan kerja, terdapat pengaruh langsung variabel
Kepemimpinan dan Kualitas Kehidupan Kerja terhadap variabel Pengembangan Diri,
terdapat pengaruh langsung Kepemimpinan terhadap Kualitas Kehidupan Kerja yang
dibuktikan seluruhnya dengan thiung > tuaner. Selain itu juga mengungkapkan bahwa
variabel Pengembangan diri mampu memediasi pengaruh tidak langsung
Kepemimpinan dan Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Keterikatan Kerja, dan Kualitas
Kehidupan Kerja mampu memediasi pengaruh Kepemimpinan terhadap Keterikatan
Kerja dengan hasil zsper > Zine. Berdasarkan hasil penelitian, disimpulkan bahwa
tingkat keterikatan kerja Dosen Politeknik LP3I Jakarta dapat ditentukan dengan
bangaimana tingkat kepemimpinan, kualitas kehidupan kerja dan pengembangan diri.
Sehingga penelitian ini memberikan saran kepada Pimpinan & Manajemen Politeknik
LP31 untuk meningkatkan kepemimpinan khususnya pada kepala program studi dengan
meningkatkan kualitas kehidupan kerja dosen yang merupakan predictor terbesar yang
meningkatkan keterikatan kerja secara tidak langsung dan secara khusus memberikan
ruang yang lebih luas untuk dosen melakukan pengembangan diri yang merupakan
predictor terbesar dalam pengaruh langsung meningkatkan keterikatan kerja, sehingga
Dosen di lingkungan Politeknik LP31 Jakarta memiliki keterikatan kerja yang lebih kuat
dalam rangka menjalankan tugasnya untuk mencerdaskan kehidupan bangsa dan
mencetak sumber daya manusia yang siap memasuki era profesi.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Kualitas Kehidupan Kerja, Pengembangan Diri,
Keterikatan Kerja



ABSTRACT

THE EFFECT OF LEADERSHIP, QUALITY WORK LIFE, SELF
DEVELOPMENT TOWARDS THE WORK ENGGAGEMENT OF THE
LECTURER OF POLITEKNIK LP3I JAKARTA

Husein Tuasikal

This research aims to analyze, interprete and evaluate Human Resources
Management, especially at the LP3l Jakarta Polytechnic Management through a
description of the influence of leadership, quality of work life and self-development on
work engagement.

This research uses regression analysis method and path analysis using SPSS
followed by a sobel test to determine indirect influences using a research sample of 110
people using convenience sampling technique. The research sample in question is a
lecturer in the Jakarta LP3I Polytechnic environment. The data collection technique
used is the survey method through the distribution of online questionnaires.

The results of this study indicate that there is a direct influence of the leadership
variable, quality of work life and self-development partially on the work engagement
variable, there is a direct influence of the variable of leadership and quality of work life
on the self-development variable, there is a direct influence of leadership on the quality
of work life which is proven entirely by tcount > ttable. It also revealed that the self-
development variable was able to mediate the indirect effect of Leadership and Quality
of Work Life on Work Engagement, and Quality of Work Life was able to mediate the
influence of Leadership on Work Engagement with the results tsobel > ttable. Based on
the results of the study, it was concluded that the level of work engagement of LP3lI
Jakarta Polytechnic Lecturers could be determined by the level of leadership, quality of
work life and self-development. So that this research provides advice to the Leaders &
Management of the Politeknik LP3l Jakarta to improve leadership, especially at the
head of the study program by improving the quality of lecturers' work life which is the
biggest predictor that increases work engagement indirectly and in particular provides
a wider space for lecturers to carry out self-development that is the biggest predictor in
the direct influence of increasing work engagement, so that Lecturers in the Politeknik
LP3I Jakarta environment have stronger work attachments in order to carry out their
duties to educate the nation's life and print human resources who are ready to enter the
professional era.

Keywords: Leadership, Quality of Work Life, Self Development, Work Engagement
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RINGKASAN

A. Latar Belakang Masalah

Di dunia pendidikan tinggi terdapat pembagian fungsi  antara
universitas/perguruan tinggi yang mengajarkan teori dan prinsip dan lembaga
pendidikan tinggi vokasi yang mengajarkan keterampilan berorientasi pasar. Di Jepang
disebut senshu gakko/senmongakko sedangkan di Inggris atau Amerika Serikat disebut
‘universitas baru' yang dulu disebut politeknik (Goodman et al., 2009). Pendidikan
keterampilan kejuruan (vokasi) adalah konsep yang menekankan pengembangan diri
siswa untuk menghadapi tantangan kehidupan yang semakin kompleks dan kompetitif,
dan memiliki tujuan tidak hanya mempersiapkan pekerja terampil dan kreatif, tetapi
juga mempersiapkan siswa untuk dapat mengatasi dan menyelesaikan masalah, karena
keterampilan kejuruan memiliki latar belakang ilmiah (Buditjahjanto & Kartika, 2015).
Menurut Munjanganja dalam Goodman et al., (2009) bahwa lembaga pendidikan tinggi
vokasi merupakan pendidikan dan pelatihan teknis dan kejuruan (technical and
vocational education and training - TVET) dan menjadi faktor penting dalam
pengembangan ekonomi Jepang dan Korea Selatan karena industrialisasi yang cepat dan
permintaan yang dihasilkan untuk tenaga kerja terampil. Secara khusus, kebutuhan
untuk meningkatkan kualifikasi di bidang tenaga kerja produktif terus meningkat
sehingga hal ini berdampak terhadap lembaga pendidikan tinggi vokasi.

Dengan demikian, lembaga pendidikan tinggi vokasi harus mampu beradaptasi
dengan cepat terhadap perubahan yang signifikan dari waktu ke waktu sehingga metode
pengajaran yang dilaksanakan oleh lembaga ini adalah berorientasi pada dunia kerja
(Stadler & Smith, 2017). Oleh karena itu , untuk menyikapi dan menjawab akselerasi
kemajuan revolusi industri 4.0., Pemerintah Republik Indonesia (RI) telah
menempatkan pendidikan vokasi sebagai prioritas utama pembangunan pendidikan
melalui Instruksi Presiden (Inpres) Nomor 9 Tahun (2016) dalam rangka Peningkatan
Kualitas dan Daya Saing Sumber Daya Manusia (SDM) Indonesia yang menjadi arah
pembangunan pendidikan vokasi ke depan. Dalam konteks ini, lembaga pendidikan
tinggi vokasi juga diharapkan mampu mengadopsi Inpres No 9 Tahun (2016) tersebut
dalam rangka menetapkan prioritas utamanya, yaitu meningkatkan daya serap dan
tenaga kerja terampil dari para lulusan lembaga pendidikan tinggi vokasi atau politeknik
dengan dunia kerja (industri) agar berdaya saing lebih baik. Oleh karena itu, sekarang
ini lembaga pendidikan tinggi vokasi memiliki posisi yang sangat strategis dalam
pengembangan ekonomi negara di era revolusi industri 4.0 agar mampu beradaptasi
dengan pesatnya perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang merupakan faktor
kunci keberhasilan dalam menjalankan visi, misi dan tujuannya.

Menurut Dewi et al., (2018), lembaga pendidikan memiliki tahapan kesiapan
yang merupakan langkah penting yang mencakup delapan komponen yang sesuai untuk
organisasi pendidikan, yaitu: pelajar, manajemen, personel, konten, teknis, lingkungan,
budaya dan keuangan., pelatihan staf akademik, implementasi infrastruktur TI., dan
dukungan universitas. Kemudian, dosen lembaga pendidikan tinggi vokasi memiliki
peranan yang sangat strategis untuk mengembangkan jenis pengajaran dan
pembelajaran yang bersifat praktis dan transformatif sehingga menempatkan dosen



sebagai agen perubahan (Yassim et al., 2020) serta sebagai human asset (Leitdo et al.,
2019; Shiramizu & Singh, 2007; Othman et al., 2017) teristimewa dalam hal keterikatan
kerja dosen di lembaga pendidikan tinggi.

Dalam hal ini, dosen memiliki potensi untuk memimpin organisasi secara
berkelanjutan yang menjadi satu critical success factor (CSF) dalam lingkungan yang
kompetitif karena dosen juga dianggap sebagai human capital, modal manusia mengacu
pada jumlah atribut, pengalaman hidup, pengetahuan, daya cipta, energi, dan antusiasme
yang karyawan investasikan dalam pekerjaan mereka (Noe et al., 2012).Menurut
Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 (UU No 14 Tahun 2005) tentang Guru dan
Dosen, pada pasal 10 ayat (1) yang menyatakan bahwa kompetensi guru dan dosen
sebagaimana yang dimaksud dalam pasal 8 adalah meliputi kompetensi pedagogik,
kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi profesional yang diperoleh
melalui pendidikan profesi.. Senanda dengan UU No 14 Tahun 2005 maka para
guru/dosen profesional Technical and Vocational Education and Training (TVET)
diharuskan memiliki empat kompetensi sebagaimana tercantum dalam peraturan
menteri pendidikan dan kebudayaan sebagai berikut: pertama, kompetensi pedagogik,
kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi profesional (Mulyadi,
2015). Selanjutnya, Gee (2018) menyatakan bahwa kompetensi guru dan dosen dapat
dimaknai sebagai kompetensi memiliki pengetahuan tentang isi subjek dan keterampilan
untuk melakukan tugas yang diberikan serta memiliki kualitas pribadi (Abykanova et
al., 2016) sehingga kompetensi dosen sangat kuat ketika digunakan karena akan
memengaruhi Kinerja siswa/mahasiswa.

Beberapa tahun terakhir ini, acapkali peneliti mendengar keluh kesah dan kurang
antusiasnya para dosen pada Politeknik LP31 Jakarta dalam melaksanakan
pekerjaannya, sebagai pendidik profesional dan ilmuwan dengan tugas utama
mentransformasikan, mengembangkan, dan menyebarluaskan ilmu pengetahuan,
teknologi, dan seni melalui pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat
sebagaimana yang tertuang di dalam Bab 1 Pasal 1 ayat 2 UU Nomor 14 Tahun 2005
tentang Guru dan Dosen. Hal ini menunjukkan salah satu faktor tingkat keterikatan
kerja dosen pada Politeknik LP3I1 menunjukkan performa rendah. Hasil peringkat dan
skor Hasil konversi Perguruan Tinggi Negeri dan Swasta seluruh Indonesia tahun 2016
pada tabel 1.1. menunjukkan bahwa posisi Politeknik LP3I dengan nilai 0.18 masuk
peringkat (Prk) 772 di bidang penelitian dan publikasi karya ilmiah merupakan
representasi masih minimnya komitmen dosen terhadap organisasi dalam melaksanakan
tugas utama sebagaimana yang diamanatkan dalam Bab 1 Pasal 1 ayat 2 UU Nomor 14
Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen.

Dengan demikian, peneliti sangat tertarik dan menjadi pertimbangan rasional
bagi peneliti untuk melakukan penelitian ini karena Politeknik LP3I merupakan
Lembaga Pendidikan Tinggi Vokasi yang memiliki posisi yang sangat penting dan
strategis,. Politeknik LP3l Jakarta diharapkan dapat menjadi motor penggerak dalam
pengembangan ekonomi negara di era revolusi industri 4.0 di bidang sumber daya
manusia (SDM) teristimewa para lulusan lembaga ini sebagaimana dengan ketentuan
Bab 1 Pasal 1 ayat 2 UU Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen , dan Instruksi
Presiden (Inpres) Nomor 9 Tahun 2016 dalam rangka Peningkatan Kualitas dan Daya
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Saing Sumber Daya Manusia (SDM) Indonesia yang menjadi arah pembangunan
pendidikan vokasi ke depan. Selanjutnya, penelitian ini merupakan penelitian yang
pertama kali dilakukan pada Lembaga Pendidikan Tinggi Vokasi dengan tujuan untuk
mengidentifikasi dan menjawab permasalahan tentang keterikatan kerja dosen pada
Politekniik atau Lembaga Pendidikan Tinggi Vokasi dan menjadi signifikansi dari
penelitian ini dalam konteks jika dosen memiliki tingkat keterikatan kerja yang tinggi
maka akan menunjukkan performa kerja terbaik.

Dengan demikian, peneliti berusaha untuk menganalisis dan menyimpulkan
faktor-faktor yang diduga berpengaruh terhadap keterikatan kerja dosen pada Lembaga
Pendidikan Tinggi Vokasi sehingga dimungkinkan untuk memperoleh temuan baru
(novelty) atau unsur kebaruan (State of Art) dalam penelitian tentang model kausal
dengan uji konfirmatory teoritik tentang ‘“Pengaruh Kepemimpinan, Kualitas Kehidupan
Kerja, dan Pengembangan Diri Terhadap Keterikatan Kerja Dosen Pada LP31 Jakarta™.
B. Perumusan Masalah
1. Apakah Kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap Keterikatan Kerja?

2. Apakah Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh langsung terhadap Keterikatan
Kerja?

3. Apakah Pengembangan Diri berpengaruh langsung terhadap Keterikatan Kerja?

Apakah Kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap Pengembangan Diri?

5. Apakah Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh langsung terhadap Pengembangan
Diri?

6. Apakah Kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap Kualitas Kehidupan Kerja?

7. Apakah Kepemimpinan berpengaruh tidak langsung terhadap Keterikatan Kerja
melalui Pengembangan Diri?

8. Apakah Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh tidak langsung terhadap Keterikatan
Kerja melalui Pengembangan Diri?

9. Apakah Kepemimpinan berpengaruh tidak langsung terhadap Keterikatan Kerja
melalui Kualitas Kehidupan Kerja?

&

KAJIAN TEORITIK
A. Keterikatan Kerja

Keterikatan kerja adalah konstruk motivasi unik yang memiliki karakteristik
yang dapat dibedakan dari konstruk lain seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi
atau keterlibatan kerja (Bakker & Leiter, 2010). Dengan demikian, karyawan yang
terikat dalam bekerja (work engagement) dapat dimaknai bahwa karyawan
mengekspresikan diri mereka yang otentik melalui keterikatan fisik, kesadaran kognitif
dan koneksi emosional. Menurut Kahn, istilah 'keterikatan pribadi' dalam tulisannya,
dan berpendapat bahwa ekspresi otentik diri yang terjadi selama keterikatan yang
berpengalaman secara psikologis bermanfaat bagi individu (Kahn & Heaphy, 2014;
Albrecht, 2010).

Menurut Schaufeli dan Bakker (2010), konotasi keterikatan (engagement) adalah
mengacu pada keterlibatan, komitmen, gairah, antusiasme, penyerapan, upaya terfokus,
semangat, dedikasi, dan energy. Dalam hal ini, semangat mengacu pada tingkat energi
tinggi dan ketahanan mental saat bekerja, dedikasi mengacu pada keterlibatan dan
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mengalami rasa kebanggaan dan tantangan, serta penyerapan mengacu pada sangat
terkonsentrasi dan dengan senang hati asyik bekerja (Schaufeli & Bakker, 2010).
Menurut Harter dalam Robinson et al. (2004), definisi keterikatan (engagement) adalah
kepuasan individu dan antusiasme untuk, pekerjaan mereka. Menurut Macey et al.
(2009), keterikatan adalah menghubungkan energi dan menyediakan seperangkat
prinsip sederhana dan menarik di mana setiap organisasi dapat menciptakan dan
mempertahankan tenaga kerja agar lebih terlibat. Kemudian, The Institute for
Employment Studies (IES) — UK, dalam Robinson et al. (2004) mendefinisikan
keterikatan (engagement) adalah sebagai sikap (attitude) positif yang dipegang oleh
karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilainya sehingga karyawan menyadari tentang
konteks bisnis, dan bekerja dengan rekan kerja serta membutuhkan hubungan dua arah
antara majikan dan karyawan dalam pekerjaan guna meningkatkan kinerja untuk
kepentingan organisasi.

Dari berbagai pendapat para ahli yang telah diuraikan sebelumnya maka dapat
disintesiskan bahwa definisi keterikatan kerja adalah sikap positif karyawan terhadap
organisasi meliputi nilai, konteks bisnis dan membangun semangat kerjasama guna
kepentingan organisasi untuk meningkatkan kinerja. Dimensi dan indikatornya adalah
sebagai berikut: (1) Semangat (vigour) : tingkat energi, daya tahan mental yang tinggi di
tempat kerja, kemauan untuk maju dengan upaya ekstra, dan ketahanan menghadapi
kesulitan dalam bekerja; (2) Dedikasi (dedication) : bekerja dengan antusiasme, dan
menyambut tantangan dalam bekerja; (3) Penyerapan (absorption) : bekerja dengan
penuh konsentrasi dan perasaan keterikatan dalam pekerjaan.

B. Kepemimpinan

Menurut Colquitt et al., (2011), kepemimpinan adalah kemampuan untuk
memutuskan apa yang harus dilakukan, dan kemudian membuat orang lain ingin
melakukannya. Menurut Robbins dan Judge (2015) kepemimpinan adalah kemampuan
mempengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian sebuah visi atau serangkaian tujuan.
Sedangkan Neusche (2008) mendefinisikan kepemimpinan adalah keterampilan yang
membutuhkan kapasitas, dedikasi, dan pengalaman yang berarti waktu untuk hidup dan
belajar. Menurut Kahn dan Heaphy (2014) sesungguhnya para pemimpin memainkan
peran penting dalam keterikatan kerja karyawan sebagai berikut: pemimpin
memvalidasi karyawan ketika karyawan terikat sepenuhnya dalam pekerjaan; pemimpin
menerima dan bekerja dengan ide-ide karyawan, menanggapinya - dan karenanya
karyawan — bekerja dengan serius; pemimpin mendengarkan karyawan; pemimpin
mendorong karyawan untuk menciptakan solusi dan memilikinya; pemimpin
menjelaskan alasan mereka kepada karyawan, dan pemimpin bertanya apa yang
sebenarnya karyawan pikirkan; pemimpin memberi peluang bagi karyawan untuk
mempengaruhi pekerjaan karyawan, dan pemimpin pada dasarnya, mempercayai
karyawan.

Menurut Gibson et al. (2013) kepemimpinan adalah upaya untuk menggunakan
pengaruhnya untuk memotivasi individu dalam rangka mencapai tujuan tertentu.
Menurut Kreitner dan Kinicki (2010) kepemimpinan dapat dimaknai sebagai proses
bahwa seseorang dapat mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan bersama.
Pandangan ini senada dengan Northhouse (2009) yang menyatakan bahwa pemimpin
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yang memiliki karakteristik kepemimpinan yang kuat dapat mempengaruhi, memotivasi
karyawan dan memberi mereka rasa memiliki terhadap organisasi, yang menginspirasi
kesetiaan dan komitmen kepada perusahaan (Schein, 2010). Menurut Hughes et al.
(2009) kepemimpinan sebagai proses mempengaruhi kelompok terorganisir menuju
pencapaian tujuannya menjadi cukup komprehensif dan bermanfaat. Menurut Newstorm
(2011) kepemimpinan adalah proses mempengaruhi dan mendukung orang lain untuk
bekerja secara antusias menuju pada pencapaian sasaran. Menurut Jackson dan Parry
(2008) kepemimpinan adalah proses di mana para pemimpin menggunakan
keterampilan dan pengetahuan mereka untuk memimpin dan membawa sekelompok
karyawan ke arah yang diinginkan yang relevan dengan tujuan dan sasaran organisasi
mereka karena pemimpin memiliki keterampilan kepemimpinan yang kuat dengan
karakteristik tertentu, seperti, gairah, konsistensi, kepercayaan dan visi; sehingga dapat
membangun kepercayaan pada karyawan. Menurut Richards dan Eagel kepemimpinan
adalah cara mengartikulasikan visi, mewujudkan nilai, dan menciptakan lingkungan
guna mencapai sesuatu (Yukl, 2010). Menurut House et.al. (1999) dalam Yukl (2010),
kepemimpinan adalah kemampuan individu untuk mempengaruhi, memotivasi, dan
membuat orang lain mampu memberikan kontribusinya demi efektivitas dan
keberhasilan organisasi.. Menurut Robbins dan Judge (2015) kepemimpinan adalah
kemampuan mempengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian sebuah visi atau
serangkaian tujuan.

Dari berbagai pendapat para ahli yang telah diuraikan sebelumnya maka dapat
disintesiskan bahwa definisi kepemimpinan adalah perilaku pemimpin yang memiliki
sifat dan karakteristik yang kuat untuk mempengaruhi, menginspirasi, memotivasi dan,
mendorong komunikasi terbuka dan pengembangan tim untuk mencapai tujuan
organisasi yang lebih tinggi,. Dimensi dan indikatornya adalah sebagai berikut: (1)
Pengaruh Ideal (idealized influence): kharismatik, panutan, pendengar yang hebat,
berkomunikasi secara efektif; (2) Motivasi Inspirasional (Inspirational Motivation):
menginspirasi, memotivasi, memiliki perencanaan strategis;(3) Pertimbangan Individual
(Individualized Consideration): memberikan dukungan pelatihan dan pengembangan
profesi, membuat orang lain merasa penting dan dihargai, membangun dan memelihara
hubungan interpersonal yang efektif., dan bijaksana; (4). Stimulasi Intelektual
(Intellectual Stimulation): merangsang kecerdasan, dan mempromosikan kreativitas.

C. Kualitas Kehidupan Kerja

Menurut Albrecht (2010), lingkungan kerja diharapkan memainkan peran
penting dalam menentukan kondisi keterikatan karyawan. Oleh karena itu, fokus
kualitas kehidupan kerja adalah pada pengalaman partisipasi karyawan, otonomi,
kepercayaan, keamanan, kohesi, dukungan, keadilan, umpan balik, pengakuan, dan
peluang untuk pertumbuhan dan penghargaan sebagai sarana untuk memprediksi dan
mengembangkan keterikatan kerja karyawan (Albrecht, 2010). Secara esensial
pengertian kualitas kehidupan kerja adalah upaya untuk menciptakan iklim kerja yang
kondusif di lingkungan kerja baik secara teknis dan manusiawi sehingga berimplikasi
positif terhadap Kinerja pegawai, yaitu pegawai merasa aman, puas dan mendapatkan
kesempatan untuk tumbuh serta berkembang selayaknya manusia di lingkungan kerja.
Dengan kata lain dapat dinyatakan bahwa jika kualitas kehidupan kerja dapat
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diciptakan, maka lingkungan kerja akan kondusif dan berpengaruh positif terhadap
peningkatan kinerja pegawai.

Menurut Griffin dan Moorhead (2010), berdasarkan data historis bahwa kualitas
kehidupan kerja (Quality of Work Life or QWL) pertama kali dikenal pada tahun 1970-
an, dan fokus dari program - program kualitas kehidupan kerja adalah pada penyediaan
lingkungan kerja yang kondusif dalam upaya untuk memuaskan kebutuhan individu
atau pegawai di lingkungan atau tempat kerja yang bertujuan untuk meningkatkan
produktivitas. Oleh karena itu, Cascio (2010) menyatakan bahwa ada dua cara untuk
dapat memahami pengertian kualitas kehidupan kerja, pertama, kualitas kehidupan
kerja adalah kumpulan situasi dan praktik tujuan organisasi, seperti kebijakan promosi,
sistem pengawasan kerja yang demokratis, keterikatan karyawan, dan pekerjaan
keamanan, dan kedua, kualitas kehidupan kerja adalah dipandang dengan persepsi
bahwa karyawan itu aman, sangat puas, dan dapat tumbuh dan berkembang sebagai
manusia.

Kemudian, Walton dalam Griffin dan Moorhead (2010) menyatakan bahwa
tujuan dari kualitas kehidupan kerja adalah memanusiakan tempat kerja, memberikan
manfaat untuk dapat meningkatkan moral kerja para pegawai dan berpengaruh terhadap
peningkatan produktivitas dan efektivitas organisasi yang terdiri dari lingkungan kerja
yang aman dan sehat, pertumbuhan karir dan jaminan pekerjaan, konstitusionalisme,
relevansi, integrasi sosial, pengembangan kapasitas manusia, dan kompensasi yang
memadai dan adil. Dari berbagai pendapat para ahli yang telah diuraikan sebelumnya
maka dapat disintesiskan bahwa definisi kualitas kehidupan kerja adalah persepsi
karyawan tentang rasa aman dan relatif puas dalam bekerja di lingkungan organisasi.
Dimensi dan indikatornya adalah sebagai berikut: (1) Dukungan pemimpin: kesempatan
karyawan untuk menggunakan berbagai pengetahuan dan keterampilan, dan kesempatan
karyawan terlibat dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan,; (2)
Kerjasama dan komunikasi: mendorong kerjasama tim, mendorong kerjasama antar
rekan kerja, mengkomunikasikan isu-isu organisasi secara berkala; (3) Kepedulian
terhadap anggota organisasi : kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan terkait
remunerasi, dan penghargaan; (4) Pelatihan dan pengembangan: kesempatan untuk
mengikuti pelatihan, dan pengembangan diri karyawan; (5) Lingkungan kerja yang
kondusif: lingkungan kerja yang aman dan sehat, fasilitas infrastruktur yang memadai,
dan penjadwalan kerja yang terorganisasi dengan baik.

D. Pengembangan Diri

Menurut Beausaert (2011) pengembangan pribadi tidak dapat dipisahkan dari
pengembangan profesional karena masing-masing saling terkait satu sama lain.
sehingga pengembangan pribadi didefinisikan sebagai: suatu proses pembelajaran
seumur hidup untuk semua individu dan tim yang memungkinkan para profesional
untuk memperluas pengetahuan dan keterampilan serta memenuhi potensi mereka.
Menurut Bandura (2006), teori kognitif Sosial (Social Cognitive Theory - SCT),
perilaku karyawan adalah hasil dari kombinasi sumber daya pribadi (misalnya, self-
efficacy), sumber daya kontekstual (misalnya, kepemimpinan transformasional) dan
motivasi (misalnya, keterlibatan kerja). Kemudian, Bandura (1997:3 dan 2002:26)
mendefinisikan self-efficacy sebagai 'kepercayaan dalam kapasitas seseorang untuk
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mengatur dan melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk menghasilkan pencapaian
yang diberikan.

Selanjutnya, Baron dan Byrne (1991) mendefinisikan pengertian pengembangan
diri dari perspektif karyawan adalah self-efficacy, yaitu penilaian individu terhadap
keyakinan diri akan kemampuannya dalam menjalankan tugas sehingga memperoleh
hasil sesuai dengan yang diharapkan. Sedangkan pengertian keyakinan diri dapat
dimaknai sebagai evaluasi seseorang terkait dengan kemampuan atau kompetensi
dirinya untuk melakukan suatu tugas, mencapai tujuan atau mengatasi hambatan (Baron
& Byrne, 1991). Ivancevich dan Gibson et al. (2013) mendefinisikan pengembangan
diri (self-efficacy) adalah keyakinan bahwa seseorang dapat berkinerja baik dalam
situasi tertentu. Sedangkan Robbins dan Coulter (2012) menyatakan bahwa
pengembangan diri (self-efficacy) merujuk pada keyakinan seseorang bahwa ia mampu
melakukan tugas . Oleh karena itu, Mello (2011) menyatakan bahwa jika organisasi
menganggap karyawannya sebagai aset manusia (human assets) maka pelatihan dan
pengembangan karyawan yang dilaksanakan secara berkelanjutan merupakan satu
investasi paling signifikan yang dapat dibuat organisasi.

Dalam konteks ini, Armstrong (2009) menyatakan bahwa manajemen sumber
daya manusia (MSDM) dapat diimaknai sebagai upaya pendayagunaan sumber daya
manusia di dalam organisasi, yang dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber
daya manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia. Selanjutnya
Hughes et al., (2009) menyatakan bahwa perencanaan pengembangan sumber daya
manusia adalah proses sistematis untuk membangun pengetahuan dan pengalaman dari
perubahan perilaku. Menurut Noe et al. (2012) pengembangan sumber daya manusia
mengacu pada :pendidikan formal, pengalaman kerja, hubungan, dan penilaian
kepribadian dan kemampuan yang membantu karyawan mempersiapkan diri untuk masa
depan, posisi lain dalam perusahaan dan meningkatkan kemampuan mereka untuk
pindah ke pekerjaan yang mungkin belum ada, membantu karyawan mempersiapkan
perubahan pekerjaan yang mungkin hasil dari teknologi baru, desain kerja, pelanggan
baru, atau pasar produk baru. Menurut Mello (2011) pengembangan karyawan dapat
dimaknai sebagai upaya perusahaan dalam hal melibatkan keterampilan belajar yang
dilaksanakan secara berkelanjutan dan secara terus-menerus, yaitu menambah
keterampilan, pengetahuan dan meningkatkan karir karyawan serta untuk memenuhi
tantangan yang dihadapi organisasi dari lingkungan luarnya guna membantu organisasi
dan karyawan di kemudian hari.

Dari berbagai pendapat para ahli yang telah diuraikan sebelumnya maka dapat
disintesiskan bahwa definisi pengembangan diri adalah keyakinan diri seseorang (self-
efficacy) bahwa ia mampu melaksanakan dan mengatasi tugas sesuai dengan
kemampuan untuk tampil dengan kinerja yang bertanggung jawab yang dapat dibangun
oleh organisasi melalui proses pelatihan profesional yang berkelanjutan. Dimensi dan
indikatornya sebagai berikut: sebagai berikut: (1).Penilaian Diri : sengaja melakukan
kegiatan belajar, kemandirian melaksanakan pekerjaan., dan mengetahui standar mutu
pekerjaan; (2) Refleksi Diri: mendukung pengembangan profesional, menggunakan
wawasan teoretis dalam bekerja, mampu menyesuaikan diri, dan mampu mengukur
pekerjaannya ;(3) Pengembangan Diri : kemampuan melakukan tugas,, kemampuan
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mencapai tujuan, kemampuan mengatasi hambatan kerja, dan kemampuan menjalin
komunikasi terhadap sesama karyawan maupun atasannya.
METODOLOGI PENELITIAN

Sampel penelitian yang digunakan adalah 110 Dosen Politeknik LP31 Jakarta
yang sudah memiliki Nomor Induk Dosen Nasional (NIDN) pada Kampus Cabang
Kramat, Pasar Minggu, Bekasi, Cikarang, Sudiman Tangerang, Jakarta Utara dan
Pondok Cabe. Pengambilan sampel dilakukan dengan Teknik Convenience Sampling.
Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis jalur dan termasuk uji regresi linear
senderhana antar variabel bebas dan variabel terikat. Teknik pengambilan data
mengguanakan kuesioner online yang disebarkan kepada objek penelitian, dengan
penyusunan instrument sesuai dengan indikator atau alat ukur variabel. Pengumpulan
data dilakukan sebanyak dua kali, yakni untuk uji coba instrumen dan uji final
penelitian. Teknik analisis data yang digunakan adalah diantaranya: uji t, uji koefisien
determinasi dan analisis jalur. Pengujian data dilakukan dengan bantuan aplikasi SPSS
v.26. Desain penelitian dapat digambarkan pada diagram berikut:

Kepemimpinan —___ pw
(X1) \ Px3x1 o ———
= : Keterikatan
¢ Pengembangan ) 2 3
pPx2x1 < ; \3‘2‘ /)\1\.3’ Kerja Dosen
il (X3) 3
(Y)
S
Kualtas Kehidupan /"'[11\3}(3 s e
Kerja (X3) == Prxz

Gambar 1. Diagram Penelitian 1

Kualitas
Pxax1 Kehidupan Kerja Px3x2
(Xa)
Kepemimpinan Pengembangan
(X1) PX3X1 Diri (X3)

Gambar 1. Diagram Penelitian 2

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Deskripsi Data

Hasil penelitian ini menujukan bahwa 56,36% dosen memiliki ketertarikan
diatas rata-rata dengan kontribusi terbesar disumbangkan oleh indikator dedikasi. Hal
ini menunjukkan bahwa ketika seorang dosen memiliki dedikasi yang tinggi maka akan
lebih memiliki keterikatan kerja terhadap kampus. Penelitian ini juga mengungkapkan
bahwa 53,64% dosen menilai kepemimpinan kaprodi di lingkungan Politeknik LP3I
Jakarta diatas rata-rata, kualitas kehidupan kerja dosen sebesar 56,55% berada pada
posisi di atas rata-rata, namun tingkat pengembangan diri ditunjukkan dengan hasil

Xi



48,18% dosen berada pada posisi di bawah rata-rata skor masing-masing variabel. Hal
ini mengindikasikan bahwa dalam proses pengembangan dan manajemen sumber daya
manusia atau dalam hal ini adalah Dosen di lingkungan Politeknik LP3I perlu adanya
sedikit perbaikan demi menjaga kondisi keterkatikan kerja para dosen dan lebih
mudahnya mencapai tujuan pendidikan tinggi untuk mencetak lulusan yang kompeten
pada bidangnya masing-masing. Berikut ini rekapitulasi data hasil olah deskriptif;

Tabel 1. Hasil Analisis Deskriptif
Keterangan Y X1 Xo X3

Range 24 34 75 36
Min 74 86 40 64
Max 98 120 115 100
Sum 9494 11341 9346 9344
Mean 86,31 103,1 84,96 84,95

Std. Error 0,517 0,737 1,690 0,872

Std. Dev 5421 7,728 17,73 9,146

Variance 29,39 59,72 314,31 83,65
Sumber: Output SPSS & Diolah oleh Peneliti

B. Uji Prasyarat Analisis
1. Uji Normalitas
Berikut ini hasil uji normalitas data penelitian;

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized

Residual
N 110
Normal Parameters®” Mean ,0000000
Std. Deviation 4,45400588
Most Extreme Differences Absolute ,079
Positive ,079
Negative -,053
Test Statistic ,079
Asymp. Sig. (2-tailed) ,089°

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
Berdasakan hasil output SPSS, didapatkan hasil uji normalitas yakni 0,089 yang

termasuk kategori >0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.
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2. Uji Linearitas
Hasil uji linearitas disajikan pda table berikut:
Tabel 2. Hasil Uji Linearitas

ANOVA Table
Sig.
Keterikatan Kerja * Between Groups  (Combined) 1,991 ,008
Kepemimpinan Linearity 24,515 ,000
Deviation from 1,215 ,246
Linearity
Within Groups
Total
Keterikatan Kerja * Kualitas Between Groups (Combined) 1,624 ,037
Kehidupan Kerja Linearity 27,301 ,000
Deviation from 1,078 ,388
Linearity
Within Groups
Total
Keterikatan Kerja * Between Groups  (Combined) 4,713 ,000
Pengembangan Diri Linearity 47,606 ,000
Deviation from 3,063 ,000
Linearity

Within Groups
Total

Berdasarkan pengujian menggunakan SPSS v.26 didapatkan output ANOVA
table di atas, signifikansi pada Linearity untuk variabel X1 terhadap Y sebesar 0.000,
untuk variabel X2 terhadap Y sebesar 0.000 dan X3 terhadap Y sebesar 0.000. Hal ini
menyatakan bahwa asumsi linearitas antara variabel Kepemimpinan, Kualitas
Kehidupan Kerja, Pengembangan Diri dan Keterikatan Kerja terpenuhi karena taraf
signifikasi Linearity < 0.05.

C. Pembahasan
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas, didapatkan hasil
bahwa terdapat pengaruh yang positif antara Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja
pada Dosen Politeknik LP3I Jakarta. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien X; pada
uji regresi adalah 0,214 yang memiliki arti bahwa apabila Kepemimpinan mengalami
peningkatan sebesar satu poin maka Keterikatan Kerja akan meningkat sebanyak 0,214
pada konstanta 50,922 dengan asumsi X, dan Xj tetap. Nilai koefisien X; bernilai
positif berarti semakin tinggi Kepemimpinan dosen maka akan semakin tinggi tingkat
Keterikatan Kerja, begitu pula sebaliknya semakin rendah Kepemimpinan maka akan
semakin rendah tingkat Keterikatan Kerjanya. Hasil perhitungan uji signifikansi parsial
atau uji t pada variabel Kepemimpinan diperoleh tpiyung = 2,361 dengan tiape = 1,65936
dan signifikansi sebesar 0,020 maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif
yang signifikan antara Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja.

Temuan penelitian yang telah dipaparkan di atas sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Decuypere dan Schaufeli (2020) bahwa gaya kepemimpinan positif
diterjemahkan ke dalam perilaku pemimpin di tempat kerja yang memengaruhi
keterikatan kerja karyawan. Hal serupoa juga dikemukakan oleh Albrecht (2010)
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menyatakan bahwa lingkungan kerja memainkan peran penting dalam menentukan
kondisi keterikatan karyawan. Namun terdapat pula penelitian yang tidak sesuai yakni
oleh (Ravikumar, 2013) kepemimpinan dan kompensasi tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keterikatan kerja karyawan. Dapat diambil kesimpulan bahwa
apabila tingkat kepemimpinan Kaprodi meningkat maka akan menimbulkan
peningkatan pada keterikatan kerja dosen.

2. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Keterikatan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas, didapatkan hasil
bahwa terdapat pengaruh yang positif antara Kualitas Kehidupan Kerja terhadap
Keterikatan Kerja pada Dosen Politeknik LP31 Jakarta. Hal ini dibuktikan dengan nilai
koefisien X, pada uji regresi adalah 0,236 yang memiliki arti bahwa apabila Kualitas
Kehidupan Kerja mengalami peningkatan sebesar satu poin maka Keterikatan Kerja
akan meningkat sebanyak 0,236 pada konstanta 50,922 dengan asumsi X; dan X3 tetap.
Nilai koefisien X, bernilai positif berarti semakin tinggi Kualitas Kehidupan Kerja
dosen maka akan semakin tinggi tingkat Keterikatan Kerja, begitu pula sebaliknya
semakin rendah kualitas kehidupan kerja maka akan semakin rendah tingkat Keterikatan
Kerjanya. Hasil perhitungan uji signifikansi parsial atau uji t pada variabel Kualitas
Kehidupan Kerja diperoleh tpiung = 2,550 dengan tuape = 1,65936 dan signifikansi
sebesar 0,012, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan
antara Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Keterikatan Kerja.

Temuan penelitian yang telah dipaparkan di atas didukung oleh penelitian
sebelumnya oleh Algarni (2016) yakni hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kualitas
kehidupan kerja dan dimensinya berkorelasi positif dengan keterikatan kerja dosen
Universitas King Abdulaziz (KAU). Mereka juga memberikan bukti bahwa dua faktor
(pengembangan kemampuan manusia dan relevansi sosial) adalah satu-satunya
prediktor signifikan dari keterikatan kerja dosen di fakultas. Hasil analisa tersebut juga
selaras dengan penelitian oleh Salsabila dan Mulyana (2022) dapat disimpulkan bahwa
terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara kualitas kehidupan kerja dengan
keterikatan kerja pada karyawan PT X. Hal ini menunjukkan jika semakin tinggi
kualitas kehidupan kerja, maka akan semakin tinggi juga keterikatan kerja karyawan
pada perusahaan tersebut. Selain itu juga mendukung hasil penelitian Nugroho et al.
(2018) dengan hasil regresi linier berganda menunjukkan bahwa kualitas kehidupan
kerja berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan karyawan Kualitas kehidupan
kerja, budaya organisasi, dan tuntutan pekerjaan memberikan kontribusi sebesar 47,5%
pada keterikatan. Dengan kesimpulan bahwa apabila tingkat kualitas kehidupan kerja
dosen meningkat maka akan menimbulkan peningkatan pada keterikatan kerja dosen
3. Pengaruh Pengembangan Diri tehadap Keterikatan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas, didapatkan hasil
bahwa terdapat pengaruh yang positif antara Pengembangan Diri terhadap Keterikatan
Kerja pada Dosen Politeknik LP3I Jakarta. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien X3
pada uji regresi adalah 0,274 yang memiliki arti bahwa apabila Pengembangan Diri
mengalami peningkatan sebesar satu poin maka Keterikatan Kerja akan meningkat
sebanyak 0,274 pada konstanta 52,922 dengan asumsi X; dan X, tetap. Nilai koefisien
X3 bernilai positif berarti semakin tinggi Pengembangan Diri dosem maka akan semakin
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tinggi tingkat Keterikatan Kerja. Hasil perhitungan uji signifikansi parsial atau uji t pada
variabel Pengembangan Diri thiwng = 2,876 dengan twne = 1,65936 dan signifikansi
sebesar 0,005 maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan
antara Pengembangan Diri terhadap Keterikatan Kerja.

Temuan penelitian yang telah dipaparkan di atas telah sesuai dan mendukung
penelitian ahli sebelumnya, salah satunya oleh Bezuijen, (2005) bahwa pengembangan
diri adalah mengacu pada keterlibatan aktif karyawan dalam berbagai bentuk
pembelajaran dan pelatihan di luar kantor atau di lingkungan kerja dan hal ini
dilaksanakan sebagai program pelatihan jangka panjang, terkait dengan perencanaan
karir dan tinjauan kemajuan pribadi melalui pelatihan atau kursus, melakukan tugas
belajar yang bukan bagian dari rutinitas sehari-hari, merencanakan dan mencapai karir,
dan berusaha meningkatkan kualitas kerja. dengan kajian teoritis yang dikemukakan
sebelumnya, bahwa Pengembangan Diri berpengaruh terhadap keterikatan Kkerja.
Penelitian lain juga mengatakan demikian, Khadafi dan Lestari (2022) hasil penelitian
ini menunjukan variabel kepemimpinan dan pelatihan dan pengembangan memiliki
pengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan, sedangkan variabel penghargaan
tidak berpengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan.

4. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Pengembangan Diri

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas, didapatkan hasil
bahwa terdapat pengaruh yang positif antara Kepemimpinan terhadap Pengembangan
Diri pada Dosen Politeknik LP3I Jakarta. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien X;
pada uji regresi adalah 0,302 yang memiliki arti bahwa apabila Kepemimpinan
mengalami peningkatan sebesar satu poin maka Pengembangan Diri akan meningkat
sebanyak 0,302 pada konstanta 32,520 dengan asumsi X, tetap. Nilai koefisien X;
bernilai positif berarti semakin baik . Jika Kepemimpinan Kaprodi menimgkat maka
akan semakin tinggi tingkat Pengembangan Diri Dosen, begitu pula sebaliknya apabila
Kepemimpinan Kaprodi kurang baik maka akan semakin rendah tingkat Pengembangan
Diri Dosen. Hasil perhitungan uji signifikansi parsial atau uji t pada variabel
Kepemimpinan diperoleh thiwng = 3,459 dengan tine = 1,65936 dan signifikansi sebesar
0,001 maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan antara
Kepemimpinan terhadap Pengembangan Diri.

Temuan penelitian yang telah dipaparkan di atas telah sesuai dengan kajian
teoritis yang dikemukakan sebelumnya, oleh Menurut Surji (2014) kepemimpinan
adalah cara seseorang mempengaruhi pikiran, sikap, dan perilaku orang lain sedangkan
para pemimpin menentukan arah bagi tim; mereka membantu orang melihat apa yang
ada di depan; mereka membantu staf untuk memvisualisasikan apa yang mungkin
mereka capai; mereka mendorong dan menginspirasi masyarakat. Senada dengan
Mourdo (2018) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan ini berorientasi pada
pembelajaran dan pengetahuan yang mendorong untuk melakukan inovasi dan berbagi
pengetahuan, serta gaya kepemimpinan yang mendorong adanya komunikasi terbuka
dan pengembangan tim. Dengan kesimpulan bahwa apabila tingkat kepemimpinan
kaprodi meningkat maka akan menimbulkan peningkatan pada pengembangan diri
dosen.
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5. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Pengembangan Diri

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas, didapatkan hasil
bahwa terdapat pengaruh yang positif antara Kualitas Kehidupan Kerja terhadap
Pengembangan Diri pada Dosen Politeknik LP3I Jakarta. Hal ini dibuktikan dengan
nilai koefisien X, pada uji regresi adalah 0,356 yang memiliki arti bahwa apabila
Kualitas Kehidupan Kerja mengalami peningkatan sebesar satu poin maka
Pengembangan Diri akan meningkat sebanyak 0,356 pada konstanta 32,520 dengan
asumsi X; tetap. Nilai koefisien X, bernilai positif berarti semakin tinggi Kualitas
Kehidupan Kerja dosen maka akan semakin tinggi tingkat Pengembangan Diri , begitu
pula seblaiknya semakin rendah Kualitas Kehidupan Kerja maka akan semakin rendah
tingkat Pengembangan Diri. Hasil perhitungan uji signifikansi parsial atau uji t pada
variabel Kualitas Kehidupan Kerja diperoleh thiwng = 4,078 dengan tipne = 1,65936 dan
signifikansi sebesar 0,000 maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif
yang signifikan antara Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Pengembangan Diri.

Temuan penelitian yang telah dipaparkan di atas telah sesuai dengan kajian
teoritis yang dikemukakan sebelumnya, bahwa karena adanya gesekan komitmen
karyawan, produktivitas, dan lainya maka kualitas kehidupan kerja memiliki dimensi
kepuasan kerja, komitmen organisasi, penghargaan dan pengakuan, manajemen
partisipatif, keseimbangan kehidupan kerja, penanganan pengaduan yang tepat, fasilitas
kesejahteraan, lingkungan kerja, dan lainnya Yadav & Khanna, (2014). Hal serupa juga
dikemukakan oleh teri Walton dalam Griffin dan Moorhead (2010) menyatakan bahwa
tujuan dari kualitas kehidupan kerja adalah memanusiakan tempat kerja, memberikan
manfaat untuk dapat meningkatkan moral kerja para pegawai dan berpengaruh terhadap
peningkatan produktivitas dan efektivitas organisasi yang terdiri dari: lingkungan kerja
yang aman dan sehat, pertumbuhan karir dan jaminan pekerjaan, konstitusionalisme,
relevansi, integrasi sosial, pengembangan kapasitas manusia, dan kompensasi yang
memadai dan adil. Dengan kesimpulan bahwa apabila tingkat kualitas kehidupan kerja
dosen meningkat maka akan menimbulkan peningkatan pada pengembangan diri dosen.
6. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kualitas Kehidupan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas, didapatkan hasil
bahwa terdapat pengaruh yang positif antara Kepemimpinan terhadap Kualitas
Kehidupan Kerja pada Dosen Politeknik LP3I Jakarta. Hal ini dibuktikan dengan nilai
koefisien X, pada uji regresi adalah 0,371 yang memiliki arti bahwa apabila
Kepemimpinan mengalami peningkatan sebesar satu poin maka Kualitas Kehidupan
Kerja akan meningkat sebanyak 0,371 pada konstanta -2,877. Nilai koefisien X; bernilai
positif berarti semakin tinggi tingkat Kepemimpinan maka akan semakin tinggi tingkat
Kualitas Kehidupan Kerja, begitu pula sebaliknya semakin rendah Kepemimpinan maka
akan semakin rendah tingkat Kualitas Kehidupan Kerjanya. Hasil perhitungan uji
signifikansi parsial atau uji t pada variabel Kepemimpinan diperoleh thiung = 4,157
dengan tipe = 1,65936 dan signifikansi sebesar 0,000 maka dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh positif yang signifikan antara Kepemimpinan terhadap Kualitas
Kehidupan Kerja.

XVi



Temuan penelitian yang telah dipaparkan di atas telah sesuai dengan kajian
teoritis yang dikemukakan sebelumnya, bahwa Kepemimpinan transformasional adalah
prediktor signifikan dari keterikatan karyawan Othman et al. (2017) yaitu kepuasan
kerja karyawan karena pemimpin mampu memengaruhi pengikut dengan cara yang
diinginkan untuk mencapai tujuan yang diinginkan seperti partisipasi karyawan,
pemberdayaan dan tim kerja otonom yang dapat meningkatkan kualitas kehidupan
kerja. Senada pula dengan pendapat ahli yakni Mourdo (2018), tindakan belajar di
tempat Kkerja bergantung pada keputusan kepemimpinan, Yyaitu pengembangan
profesional bawahan dipahami sebagai pertumbuhan dan pematangan pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang diperoleh sepanjang hidup pekerja, sebagai hasil dari
tindakan pembelajaran di tempat kerja sehingga dapat tercapai kualitas kehidupan kerja.
Dengan kesimpulan bahwa apabila tingkat kepemimpinan kaprodi meningkat maka
akan menimbulkan peningkatan pada kualitas kehidupan kerja dosen.

7. Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja melalui
Mediasi Pengembangan Diri

Berdasarkan perhitungan yang telah dipaparkan, diketahui nilai Standarizied
Coefficient (beta) masing-masing variabel. Pengaruh langsung Kepemimpinan terhadap
Keterikatan Kerja sebesar 0,214 (pYXl1), sedangkan pengaruh tidak langsungnya
sebesar 0,302 (pX3X1) x 0,274 (pYX3) = 0,083. Dari hasil tersebut dapat diketahui
total pengaruh tidak langsung Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja melalui
mediasi Pengembangan Diri adalah sebesar 0,214 + 0,083 = 0,307. Dalam hal ini
ditemukan pengaruh positif dari Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja melalui
mediasi Pengembangan Diri yang berarti semakin tinggi tingkat Kepemimpinan
Kaprodi maka akan semakin tinggi pula Pengembangan Diri yang kemudian
meningkatkan  Keterikatan Kerja, begitu pula sebaliknya semakin rendah
Kepemimpinan maka akan semakin rendah pula Pengembangan Diri yang berpengaruh
pada menurunnya tingkat Keterikatan Kerjanya. Hasil penelitian yang telah dipaparkan
di atas telah sesuai dengan kajian teoritis yang dikemukakan sebelumnya, bahwa
kepemimpinan dapat berpengaruh tidak langung terhadap tingkat keterikatan kerja
melalui mediasi pengembangan diri. Dengan kesimpulan kepemimpinan kapordi dapat
memberikan pengaruh positif yang lebih besar apabila diiringi dengan pengembangan
diri yang juga tinggi terhadap keterikatan kerja.

Hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas telah sesuai dengan kajian teoritis
yang dikemukakan sebelumnya, bahwa Menurut Margaretha et al. (2018) bahwa
terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja karyawan yaitu: (a)
karakteristik pekerjaan; (b). penghargaan, dan pengakuan; (c). dukungan organisasi dan
pengawas; (d). lingkungan kerja yang menantang, aman dan nyaman bagi karyawan,
agar mendapatkan karyawan proaktif yang akan memberikan efek positif pada kinerja
organisasi secara keseluruhan. Sejatinya, setiap perusahaan memiliki seperangkat
prioritas sendiri untuk membantu membawa perusahaan ke tingkat keberhasilan
berikutnya. Program pelatihan merupakan fondasi struktural dan fungsional dasar untuk
pengembangan karyawan dan menjadi kerangka kerja untuk membantu karyawan
terkait dengan pengembangan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan pribadi dan
profesional menurut Sudhakar et.al, (2017) kerja melalui mediasi pengembangan diri.
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Dengan kesimpulan kepemimpinan kapordi dapat memberikan pengaruh positif yang

lebih besar apabila diiringi dengan pengembangan diri yang juga tinggi terhadap

keterikatan kerja.

8. Pengaruh Tidak Langsung Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Keterikatan
Kerja melalui Mediasi Pengembangan Diri

Berdasarkan perhitungan yang telah dipaparkan, diketahui nilai Standarizied
Coefficient (beta) masing-masing variabel. Pengaruh langsung Kualitas Kehidupan
Kerja terhadap Keterikatan Kerja sebesar 0,236 (pYX1), sedangkan pengaruh tidak
langsungnya sebesar 0356 (pX3X1) x 0,274 (pYX3) = 0,098. Dari hasil tersebut dapat
diketahui total pengaruh tidak langsung Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Keterikatan
Kerja melalui mediasi Pengembangan Diri adalah sebesar 0,236 + 0,098 = 0,334. Dalam
hal ini ditemukan pengaruh positif dari Kualitas Kehidupan kerja terhadap Keterikatan
Kerja melalui mediasi Pengembangan Diri, yang berarti semakin tinggi Kualitas
Kehidupan Kerja Dosen maka akan semakin tinggi pula Pengembangan Diri yang
kemudian menaikan tingkat Keterikatan Kerja, begitu pula sebaliknya semakin rendah
Kualitas Kehidupan Kerja maka akan semakin rendah pula Pengembangan Diri yang
berpengaruh pada menurunkan tingkat Keterikatan Kerjanya. Hasil penelitian yang telah
dipaparkan di atas telah sesuai dengan kajian teoritis yang dikemukakan sebelumnya,
bahwa kualitas kehidupan kerja dapat berpengaruh tidak langung terhadap tingkat
keterikatan kerja melalui mediasi pengembangan diri. Dengan kesimpulan kualitas
kehidupan kerja dapat memberikan pengaruh positif yang lebih besar apabila diiringi
dengan pengembangan diri yang juga tinggi terhadap keterikatan kerja.

Hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas telah sesuai dengan kajian teoritis
yang dikemukakan sebelumnya, bahwa Menurut Fletcher (2019), terdapat pengaruh
yang positif kesempatan yang diperoleh untuk mengembangkan diri terhadap
keterikatan kerja. Dengan memperoleh kesempatan untuk mengembangkan diri, maka
seorang karyawan akan merasa terikat terhadap pekerjaannya. Sebagai aset keberhasilan
organisasi, maka diperlukan adanya keterikatan kerja. Menurut Kossek yang dikutip
Cascio (2010) terdapat dua cara untuk melihat pengertian kualitas kehidupan kerja
adalah seperangkat kondisi yang bertalian dengan tujuan dan praktek organisasi
misalnya: kebijakan tentang promosi - dari - dalam, pengawasan yang demokratis,
keterikatan pegawai, kondisi kerja yang aman; dan kualitas kehidupan kerja merupakan
persepsi pegawai tentang rasa aman dan relatif puas dalam bekerja di lingkungan
organisasi, para pegawai memiliki keseimbangan yang wajar dalam kehidupan kerja,
dan mereka dapat tumbuh serta berkembang sebagai manusia. Dengan kesimpulan
kualitas kehidupan kerja dapat memberikan pengaruh positif yang lebih besar apabila
diiringi dengan pengembangan diri yang juga tinggi terhadap keterikatan kerja.

9. Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja melalui
Mediasi Kualitas Kehidupan Kerja

Berdasarkan perhitungan yang telah dipaparkan, diketahui nilai Standarizied
Coefficient (beta) masing-masing variabel. Pengaruh langsung Kepemimpinan terhadap
Keterikatan Kerja sebesar 0,297 (pYX2), sedangkan pengaruh tidak langsungnya
sebesar 0,371 (pX2X1) x 0,333 (pYX2) = 0,124. Dari hasil tersebut dapat diketahui
total pengaruh tidak langsung Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja melalui
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mediasi Kualitas Kehidupan Kerja adalah sebesar 0,297 + 0,124 = 0,421. Dalam hal ini
ditemukan pengaruh positif dari Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja melalui
mediasi Kualitas Kehidupan Kerja yang berarti semakin tinggi Kepemimpinan Kaprodi
maka akan semakin tinggi pula Kualitas Kehidupan Kerja yang kemudian meningkatkan
Keterikatan Kerja, begitu pula sebaliknya semakin rendah Kepemimpinan maka akan
semakin rendah pula Kualitas Kehidupan Kerja yang berpengaruh pada menurunnya
tingkat Keterikatan Kerjanya. Hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas telah sesuai
dengan kajian teoritis yang dikemukakan sebelumnya, bahwa kepemimpinan dapat
berpengaruh tidak langung terhadap tingkat keterikatan kerja melalui mediasi kualitas
kehidupan kerja. Dengan kesimpulan kepemimpinan kaprodi dapat memberikan
pengaruh positif yang lebih besar apabila diiringi dengan kualitas kehidupan kerja yang
juga tinggi terhadap keterikatan kerja.

Hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas telah sesuai dengan kajian teoritis
yang dikemukakan sebelumnya, bahwa kepemimpinan dapat berpengaruh tidak
langsung terhadap tingkat keterikatan kerja melalui mediasi kualitas kehidupan kerja.
Menurut Carasco-Saul et al. dalam Decuypere dan Schaufeli (2020) menyatakan bahwa
para pemimpin berteori untuk merangsang keterikatan karyawan adalah melalui
klarifikasi peran, budaya organisasi, pemberdayaan, identifikasi dengan penyelia, dan
kepemilikan psikologis. Kepemimpinan transformasional adalah prediktor signifikan
dari keterikatan karyawan Othman et al. (2017) yaitu kepuasan kerja karyawan karena
pemimpin mampu memengaruhi pengikut dengan cara yang diinginkan untuk mencapai
tujuan yang diinginkan seperti partisipasi karyawan, pemberdayaan dan tim Kkerja
otonom yang dapat meningkatkan kualitas kehidupan kerja. Dengan kesimpulan
kepemimpinan kaprodi dapat memberikan pengaruh positif yang lebih besar apabila
diiringi dengan kualitas kehidupan kerja yang juga tinggi terhadap keterikatan kerja.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dan pembahasan penelitian sebagaimana
telah di uraikan pada Bab 1V, maka dapat disimpulkan bahwa: (1) Terdapat pengaruh
langsung positif Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja, hal ini menujukkan bahwa
apabila Kepemimpinan Kaprodi semakin meningkat maka akan meningkatkan
Keterikatan Kerja Dosen yang dipimpinnya; (2) Terdapat pengaruh langsung positif
Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Keterikatan Kerja, yang berarti bahwa jika Kualitas
Kehidupan Kerja dosen meningkat maka akan meningkat pula Keterikatan Kerja di
lingkungan kampus; (3) Terdapat pengaruh langsung positif Pengembangan Diri
terhadap Keterikatan Kerja, dimana semakin tinggi tingkat pengembangan diri dosen
maka akan meningkatkan tingkat keterikatan kerjanya di lingkungan kerja; (4) Terdapat
pengaruh langsung positif Kepemimpinan terhadap Pengembangan Diri, yang berarti
tingkat kepemimpinan Kaprodi dapat menentukan tingkat pengembangan diri setiap
orang yang dipimpinnya atau dalam hal ini dosen; (5) Terdapat pengaruh langsung
positif Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Pengembangan Diri, hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi kualitas kehidupan kerja dapat meningkatkan pengembangan diri;
(6) Terdapat pengaruh langsung positif Kepemimpinan terhadap Kualitas Kehidupan
Kerja, yang berarti bahwa kualitas kehidupan kerja dosen yang tinggi dipengaruhi oleh
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tingkat kepemimpinan Kaprodi yang tinggi; (7) Terdapat pengaruh tidak langsung
antara Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja yang dimediasi oleh Pengembangan
Diri, yang artinya tingkat kepemimpinan Kaprodi berada pada posisi yang tinggi maka
akan meningkatkan pengembangan diri dan berdampak pula pada peningkatan
keterikatan kerja dosen; (8) Terdapat pengaruh tidak langsung antara Kualitas
Kehidupan Kerja terhadap Keterikatan Kerja yang dimediasi oleh Pengembangan Diri,
yang artinya tingkat kualitas kehidupan kerja dosen berada pada posisi yang tinggi maka
akan meningkatkan pengembangan diri dan berdampak pula pada peningkatan
keterikatan kerja dosen. (9) Terdapat pengaruh tidak langsung antara Kepemimpinan
terhadap Keterikatan Kerja yang dimediasi oleh Kualitas Kehidupan Kerja, yang artinya
tingkat kepemimpinan Kaprodi berada pada posisi yang tinggi maka akan meningkatkan
kualitas kehidupan kerja dan berdampak pula pada peningkatan keterikatan kerja dosen.

Saran yang dapat peneliti sampaikan pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
(1) Pada variable keterikatan kerja, Solusi yang penulis dapat berikan pada lembaga
agar dosen tetap semangat dalam arti mempunyai tingkat energy tinggi, ketahanan
mental pada pekerjaan, ketekunan dalam menghadapi kesulitan dan kemauan untuk
berusaha dalam suatu pekerjaan adalah memberikan rasa keadilan dalam pembagian
tugas, pemberian kompensasi yang layak, pemberian reward dan pemberian motivasi
yang berkelanjutan. (2) Pada variabel kepemimpian, Solusi yang dapat penulis
sampaikan agar kaprodi secara periodik mengusulkan kelembaga agar dilakukan
program pelatihan dan pengembangan kepada dosen secara berkala sehingga dosen
merasa diperhatikan dan lebih terikat dengan lembaga. (3) Pada variabel kualitas
kehidupan kerja, Solusi yang penulis dapat sampaikan adalah agar melalui
kepemimpinan kaprodi untuk mengusulkan ke lembaga agar kepada dosen yang loyal,
kompeten dan berdedikasi diberikan bantuan pembiayaan untuk melanjutkan study ke
jenjang S3 sehingga dosen akan merasa terikat dan memberikan yang terbaik untuk
lembaga. (4) Pada variabel pengembangan diri, Solusi yang dapat penulis berikan
adalah bahwa untuk mendukung dosen dalam menyelesaikan pekerjaan dan tugas-tugas
tepat waktu lembaga harus memperhatikan hak-hak pokok dosen seperti pembayaran
kompensasi dan tunjangan tepat waktu, melakukan dan mengimplementasikan karier
planning serta memberikan fasilitas dan dukungan pembiayaan untuk program
pengembangan dosen. (5) Bagi peneliti berikutnya, sebaiknya menggunakan variabel
bebas lain yang dapat menjelaskan keterikatan kerja seperti; iklim organisasi, status
kepegawaian, taktik sosialisasi organisasi
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