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Abstract

This study aims to examine the effect of human resource management practices and perceptions of organizational
support for employee engagement with quality of work life as intervening. The success of an organization depends
on the approach taken to build human resources effectively. Employee engagement is defined as a positive,
satisfying and work-related state of mind that is characterized by passion, dedication and absorption. Many factors
can affect employee engagement, including the management of human resources, perceived of organization
support and the quality of work life. Research subjects are employees of PT. X in Jakarta as many as 160
respondents. This study uses the SEM method through a questionnaire. The results show that two exogenous
variables have a significant effect on intervening variables: (R2 = 0.92, p = 0.000), and the variable of work quality
has a significant effect on employee engagement variables (R2 = 0.49, p = 0.000).

Keyword: management of human resources, perceived of organization support and the quality of work
life, intervening.

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia dan persepsi
dukungan organisasi terhadap keterikatan karyawan dengan kualitas kehidupan kerja sebagai intervening.
Kesuksesan dari sebuah organisasi tergantung pada pendekatan yang dilakukan untuk membangun sumber daya
manusia secara efektif. Keterikatan karyawan didefinisikan sebagai keadaan pikiran yang positif, memuaskan
dan terkait pekerjaan yang dikarakteristikkan oleh semangat, dedikasi dan penyerapan Banyak faktor dapat
mempengaruhi Keterikatan karyawan, diantaranya praktik manajemen sumber daya manusia , persepsi dukungan atas
organisasi dan kualitas kehidupan kerja. Subyek peneliltian adalah karyawan PT. X di Jakarta sebanyak 160 responden.
Penelitian ini menggunakan metode SEM melalui kuesioner. Hasilnya menunjukkan bahwa dua variabel eksogen
memilik efek yang signifikan terhadap variabel intervening : (R2= 0.92, p=0.000), dan variabel kualitas kehidupan kerja
berpengaruh secara signifikan kepada variabel keterikatan karyawan (R2= 0.49, p=0.000).

Kata Kunci: keterikatan kerja, praktik manajemen sumber daya manusia, kualitas
kehidupan kerja, intervening.
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Pendahuluan

Fokus Manajemen Sumber Daya Manusia sekarang telah berpindah menjadi lebih kepada
pemanfaatan strategis karyawan. Berikutnya adalah bagaimana mengelola dampak terukur dari
program pengembangan karyawan atas bisnis. Saat ini dimana perkembangan ekonomi sedang
berevolusi industri ke tahapan 4.0 maka perusahaan yang sukses harus adaptif, tangguh, cepat
mengubah arah dan harus selalu berpusat pada pelanggan. Dalam lingkungan seperti itu
efektivitas HRM [Manajemen Sumber Daya Manusia] sangat penting untuk kesuksesan bisnis.
Mendalami hal tersebut maka perlu kiranya penulis memusatkan seluruh permasalahan sumber
daya manusia untuk fokus pada topik yang telah dipilih dalam penelitian ini, dimana obyek yang
kami teliti adalah 3 perusahaan ekspedisi impor, dengan 4 gudang penyimpan transisi barang
yang memiliki total 160 karyawan, dan berlokasi di area sunter Jakarta dan sekitarnya. Alasan
pemilihan 3 perusahaan ini adalah dikarenakan ketiga perusahaan itu termasuk yang paling
dominan didalam industri jasa impor diarea Sunter ini. Dengan zona waktu pengamatan selama
1 tahun,Januari 2018-Februari2019.

Beberapa bulan terakhir sering kami mendengar cerita keluh kesah serta kurang
antusiasnya karyawan yang berkaitan dalam melaksanakan pekerjaannya. Bukan rahasia lagi
bahwa hubungan antara manajer lini pertama / supervisor dan rekan mereka memiliki dampak
paling langsung terhadap keterikatan karyawan dan mereka secara umum kurang memberikan
respon yang positif atas manajemen keterikatan di perusahaan yang kami amati. Secara awam
sepintas cenderung menilai dan melihat tidak terdapat masalah , namun jika kita melakukan
pendekatan secara personal, kami mendapatkan fakta menarik dari beberapa keluhan yang
sering dilontarkan oleh beberapa karyawan yang cenderung terlihat tidak bahagia dalam
tugasnya. Melihat hal tersebut maka bisa ditelaah bahwa potensi masalah bisa dimulai dari sini.
Hal berikutnya yang bisa diduga sebagai permasalahan, menurunnya frekuensi penyampaian
penghargaan oleh manajemen baik secara formal maupun informal juga terjadi. Hal ini
diindikasikan kepada seringnya karyawan mengeluh secara subyektif soal penghargaan
ditempat atau di dalam divisi mereka sendiri. Maraknya keluhan karyawan atas tambahan
pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Merasa ketakutan akan kehilangan pekerjaan karena
sifat barang impor yang rentan dan beresiko tinggi. Beberapa juga mengeluh tentang sistem
pembayaran yang kurang adil. Kurangnya dedikasi dan ketulusan dalam mengerjakan pekerjaan
harian. Sangat minimnya ide-ide baru serta inovasi pada bidang pekerjaan khusus karyawan.
Minimnya kontribusi lebih karyawan atas suatu pekerjaan. Kurangnya semangat atas pelibatan
emosi saat dilapangan dan sebagian juga merasa kurangnya makna atas pekerjaannya. Masih
terdapat persepsi negatif atas segala bentuk kebijakan intern. Kurangnya pemahaman
intelektual yang berhasil membangun komitmen atas suatu pekerjaan. Masih terlihat buruknya
inisiatif dan adaptabilitas terhadap perubahan dinamika bisnis. Diperparah lagi oleh karena
kurangnya frekuensi training pengembangan diri yang juga diduga sebagai penyebab gagalnya
mereka membangun motivasi sukses dan konsep sukses dalam pekerjaan mereka sendiri,
sehingga mereka enggan untuk menginvestasikan waktunya untuk dedikasi kepada pekerjaan
menjadi semakin berkurang. Sayangnya Kualitas komunikasi bawahan juga ikut memperparah
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semangat untuk menginvestasikan kreativitas dan waktunya dalam organisasi. Memang cukup
sulit untuk menggambarkan tetapi karyawan yang memiliki keterikatan yang lebih besar
mungkin menunjukkan perasaan bahagia dan gembira dengan peran mereka. Namun budaya
yang kuat dan unik harusnya dapat menunjukkan pengaruhnya. kebanyakan dari kita dapat
melihat dan menyimpulkan senyuman yang tulus dan sikap ramah serta inklusif. Kurangnya
karyawan yang secara aktif menginvestasikan dirinya kepada pekerjaan [keikhlasan yang kurang
atas tambahan job desc] dan organisasi untuk memprediksi pencapaian prestasi dan tujuan
organisasi. Semua keadaan itu telah penulis amati dan penulis usulkan sebagai masalah utama
dalam perusahaan-perusahaan yang rencananya kami jadikan sebagai obyek penelitian,
Bakker(2004). Employee engagement penting dalam memprediksi hasil kerja karyawan
(employee outcomes), keberhasilan organisasi (organizational success) dan kinerja finansial
perusahaan dalam Saks (2006).

Bakker (2009), mengemukakan bahwa terdapat dua unsur yang dapat membentuk
keterikatan kerja pada karyawan. Kedua hal tersebut adalah personal resource dan job resource.
Personal resource mengacu kepada evaluasi diri yang positif yang berhubungan dengan
resiliensi dan kemampuan individu untuk memiliki perasaan sanggup untuk mengendalikan
pekerjaannya dengan baik Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson, dalam Bakker, (2009). Sementara
itu, job resource mengacu pada aspek-aspek fisik, sosial, atau organisasional pada suatu
pekerjaan yang dapat mengurangi tuntutan pekerjaan; menjadi fungsi dalam mencapai
tujuan pekerjaan; atau dapat menstimulasi karyawan untuk bertumbuh, belajar dan
berkembang, Bakker(2009). Keterikatan karyawan memiliki hubungan dengan proses evaluasi
diri karyawan dan perlakuan organisasi terhadap karyawan, dimana karyawan memiliki
kesempatan untuk melakukan evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Evaluasi ini
diantaranya untuk meninjau sejauh mana karyawan merasa yakin dan sanggup untuk terus
melakukan pekerjaannya.

Masalah keterikatan karyawan dalam kerja tidak lepas dari pengaruh kualitas kehidupan
kerja. Kualitas kehidupan kerja [Quality of Work Life] cukup kuat untuk bisa bekerja
mempengaruhi proses penciptaan dan penguatan tingkat keterikatan karyawan. Kualitas
Kehidupan Kerja menjadi konsep yang semakin populer akhir-akhir ini. Kurangnya Jaminan akan
stabilitas Pekerjaan. Maksudnya disini adalah bahwa banyak ditemukan karyawan yang merasa
kurang yakin akan pekerjaannya yang aman, mereka merasa tertekan dengan kondisi kerja dan
kurang bisa bekerja dengan maksimal. Dugaan lainnya adalah bahwa jika ada kesalahan, dan oleh
karena kesalahan tersebut, pekerjaan mereka dan karir mereka akan dipertaruhkan. Ada pula
sebagian yang merasa bahwa waktu kerja yang masih kurang fleksibel. Padahal beberapa
pendapat ahli mengatakan bahwa fleksibilitas selama jam kerja adalah sesuatu yang dihargai oleh
karyawan Kurangnya partisipasi karyawan penuh juga sering terjadi, khususnya pada saat
melibatkan karyawan dalam diskusi. Strategi & umpan balik juga terlihat minim. Hal itu bisa
berindikasi tingkat QWL [Quality of work life] & kontribusi karyawan terhadap peran tertentu.
Masalah lainnya adalah kurangnya Komunikasi terbuka. Hal ini diindikasikan oleh banyaknya
keluhan dari karyawan yang merasa bahwa kurangnya transparansi antara manajemen dan
karyawan membentuk mereka untuk kurang percaya diri dalam hal update situasi bisnis,
sehingga merasa kurang nyaman bagi mereka untuk didekati. Selanjutnya merujuk kepada
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kurangnya peluang karyawan menengah bawah dalam hal mempengaruhi keputusan
manajemen. Buruknya tingkat partisipasi karyawan bawah dalam hal pemecahan masalah,
hingga jarangnya karyawan memberikan umpan balik positif terhadap manajemen. Kami juga
melihat bahwa karyawan kurang memaknai pekerjaannya. Adanya anggapan bahwa di
perusahaannya tidak memberikan harapan akan Rencana pertumbuhan karir juga merupakan
hambatan yang menggangu. Jika menyimak dari seorang ahli mengenai hal ini yang menyatakan
bahwa “The overriding purpose of QWL is to change the climate at work so that the human-
technological-organisational interface leads to a better quality of work life.”-Luthans (2017).
Untuk itulah kami tawarkan Quality of Work Life untuk dijadikan sebagai variabel antara atau
intervening dalam penelitian ini. Peran dari Praktek manajemen SDM sangat penting seperti
pada aspek : Tanggung jawab utama dari fungsi sumber daya manusia dalam suatu organisasi,
misalnya, pelatihan, pengembangan, seleksi, dan kompensasi. Merupakan suatu upaya
implementasi riil yang seharusnya dapat merangsang proses pembentukan keahlian,
kemampuan, wawasan, inovasi, mental, kepemimpinan dan banyak hal lainnya yang akhirnya
kemudian bisa juga diharapkan dapat berpengaruh positif terhadap konstruksi quality of work
life dan keterikatan karyawan [employee engagement | di akhir mekanisme arus proses kegiatan
sumber daya manusia.. Di sisi lainnya praktik rutin manajemen sumber daya manusia adalah
sebuah variabel pendukung yang kami coba usulkan untuk bisa menjelaskan baik proses
pembentukan QWL maupun dinamika Employee Engagement. Kami berharap bahwa dengan
sempurnanya mekanisme dan tahapan rutin praktik manajemen sumber daya manusia
seharusnya justru bisa menimbulkan dampak yang positif terhadap Employee engagement baik
secara langsung maupun secara tidak langsung melalui variabel intervening QWL.

Employee Engagement (Keterikatan Karyawan)

Employee engagement (Keterikatan Karyawan) adalah keadaan pikiran yang positif,
memuaskan dan terkait pekerjaan yang dikarakteristikkan oleh semangat (vigor), dedikasi
(dedication) dan penyerapan (absorption), Schaufeli dan Bakker (2004), Pendapat selanjutnya
mengatakan bahwa keterikatan pribadi adalah sebagai bentuk kerja simultan dan ekspresi dari
'ego pilihan' seseorang dalam perilaku tugas, yang mempromosikan koneksi/interaksi kerja dan
bentuk kerja sama dengan orang lain, serta kehadiran pribadi, diakhiri dengan peran aktif seperti
yang diutarakan oleh Bradley dan Wollard, (2009). Nitin Vazirani (2010) juga turut memperkuat
bahwa Keterikatan karyawan adalah suatu tingkat komitmen dan keterlibatan dari seorang
karyawan, rasa memiliki organisasi serta berkomitmen dalam menjaga nilai-nilainya. Karyawan
yang terikat akan sadar, baik konten dan konteks berbisnis, mereka bekerja sama dengan rekan
kerjanya untuk meningkatkan kinerja dalam pekerjaan untuk pada akhirnya demi kepentingan
organisasi. Organisasi harus bekerja untuk mengembangkan dan memupuk tingkat keterikatan
kerja karyawan, yang membutuhkan hubungan dua arah antara majikan dan karyawan.
Demikianlah keterikatan karyawan adalah barometer yang menentukan hubungan seseorang
dengan organisasinya. Menurut Btazej Motyka, (2018) Keterikatan Karyawan, terlepas dari sifat
bisnisnya, adalah salah satu sumber daya utama perusahaan. Pada saat kompetisi untuk spesialis
terbaik seringkali lebih kuat daripada upaya untuk mendapatkan klien, kemampuan untuk
berhasil mengelola hubungan dengan karyawan dapat menentukan keuntungan pasar jangka
panjang. Melalui penciptaan lingkungan yang ramah, memungkinkan pengembangan yang
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mengarah pada keterlibatan karyawan, pengusaha dapat meningkatkan peluang mereka untuk
mempekerjakan dan mempertahankan karyawan yang berharga.

Human Resource Management Practice (Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia)

Menurut Dessler (2010), praktik manajemen sumber daya manusia sebagai kebijakan dan
proses yang meliputi pemenuhan kebutuhan karyawan atau aspek yang terdapat dalam sumber
daya manusia seperti posisi manajemen, pengadaan karyawan atau rekrutmen, penyaringan,
pelatihan, kompensasi, dan penilaian prestasi kerja karyawan. Anwar Prabu Mangkunegara
(2015), dalam bukunya menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu
perencanaan,pengorganisasian,pengkoordinasian, pelaksanaan, pengembangan, pemberian
balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai
tujuan organisasi. Lain lagi jika kita mengamati pendapat dari Hasibuan (2017) yang menyatakan
bahwa manajemen sumber daya manusia adalah ilmu seni yang mengatur hubungan dan
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan,
karyawan, dan masyarakat.

Perceived Organization Support (Persepsi Dukungan Organisasi)

Berdasarkan penelitian Eisenberger,et.al dalam jurnal Wu Wann Yih dan Sein Htaik
(2011), menyatakan bahwa karyawan menganggap pekerjaan mereka sebagai hubungan timbal
balik yang mencerminkan ketergantungan relatif yang melebihi kontrak formal dengan
organisasinya yang berarti bahwa karyawan dan organisasi terlibat dalam hubungan timbal balik.
Karyawan melihat sejauh mana organisasi akan mengakui dan menghargai usaha mereka,
mendukung kebutuhan socioemotional mereka dan sebagai karyawan mereka akan
memperlakukan organisasinya dengan kontribusi yang terbaik. Menurut Robbins (2008) persepsi
adalah proses dimana individu mengatur dan menginterpretasikan kesan-kesan sensoris mereka
guna memberi arti bagi lingkungan mereka. Perceived organizational support (POS) dapat
didefinisikan sebagai persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi memberi dukungan
kepada karyawan dan sejauh mana kesiapan organisasi dalam memberikan bantuan saat
dibutuhkan. Nuri Herachwati .et.al (2018), menyatakan dalam penelitiannya bahwa POS sangat
mempengaruhi kepuasan dalam berkarir, komitmen organisasi dan frekuensi keluar masuknya
pekerija.

Quality Work of Life (Kualitas Kehidupan Kerja)

Menurut Robbins (2002) QWL adalah sebagai suatu proses bagaimana suatu organisasi
merespon kebutuhan karyawan sehingga karyawan tersebut memiliki kesempatan membuat
keputusan dan bahkan hingga untuk merancang kehidupannya di dalam lingkup pekerjaan.
Sedangkan pendapat Siagian (2007), Quality of Work Life merupakan upaya yang sistematik
dalam kehidupan organisasional melalui cara dimana para karyawan diberi kesempatan untuk
turut berperan dalam menentukan cara mereka bekerja dan sumbangan yang mereka berikan
kepada organisasi dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasarannya. Quality of Work
Life (QWL). Konsep Ini adalah sebuah filosofi, bisa juga merupakan seperangkat prinsip, yang
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menganggap bahwa orang adalah sumber daya paling penting dalam organisasi sebagaimana
adanya, dapat dipercaya, bertanggung jawab dan mampu membuat kontribusi yang berharga
dan mereka seharusnya diperlakukan dengan martabat dan rasa hormat. Elemen yang relevan
dalam kualitas kehidupan kerja seseorang termasuk tugas, lingkungan kerja fisik, lingkungan
sosial dalam organisasi, sistem administrasi dan hubungan antara kehidupan di dalam dan di luar
pekerjaan, paling tidak demikianlah menurut Lokanadha Reddy, Mohan Reddy (2010). T S
Nanjundeswaraswamy Sandhya M N [2016], QWL adalah konstruksi multidimensi yang dinamis
yang mencakup sistem penghargaan, pelatihan, karier peluang kemajuan, partisipasi dalam
pengambilan keputusan, kondisi pekerjaan, keamanan kerja, kecukupan pendapatan, pembagian
keuntungan, ekuitas dan imbalan lainnya, karyawan otonomi, komitmen karyawan, interaksi
sosial, harga diri, ekspresi diri, demokrasi, kepuasan karyawan, keterlibatan karyawan,
peningkatan, hubungan dengan penyelia dan teman sebaya dan pengayaan pekerjaan. Kepuasan
kerja, keterlibatan kerja, motivasi, produktivitas, kesehatan, keselamatan dan kesejahteraan,
keamanan kerja, pengembangan kompetensi, dan keseimbangan antara pekerjaan dan non-kerja
kehidupan.

Obyek Penelitian

Obyek penelitian dalam studi ini adalah karyawan pada PT. X yang berjumlah 162 orang.
Dalam hal ini penulis mengambil semua populasi sebagai partisipan dalam penelitian ini. Setelah
proses pengumpulan data, jumlah responden yang terjaring sebanyak 160, hal ini disebabkan
oleh ada beberapa karyawan yang sedang mengambil cuti akhir tahun, selain itu karena
karyawan divisi redaksi memiliki jam kerja yang tidak teratur.

Desain Penelitian

Penelitian ini bersifat kuantitatif non eksperimen kausal komparatif yaitu untuk
mengetahui pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia dan persepsi dukungan
organisasi terhadap keterikatan karyawan dimana kualitas kehidupan kerja sebagai variabel
perantara atau intervening. Teknik analisis yang digunakan adalah dengan menggunakan teknik
SEM atau model persamaan struktural. Pengolahan data dengan menggunakan SMART PLS ver2.

Pengukuran variabel keterikatan karyawan

Instrumen yang digunakan untuk mengukur seluruh variabel adalah kuesioner yang
dikembangkan sendiri oleh penulis. Berdasarkan dimensi yang dikemukakan oleh Schaufeli dan
Bakker, (2003), Keterikatan Karyawan dalam penelitian ini merupakan perwujudan dari hasil skor
kuesioner yang melalui pengukuran jawaban responden. Adapun beberapa dimensi yang akan
dipergunakan dalam penelitian ini adalah Vigor diukur dengan tingkat energi, keikhlasan.
Absorbsi diukur dengan totalitas, komitmen, kepuasan Dedikasi diukur rasa bangga, inspirasi,
menantang

Contoh pernyataan pada dimensi vigor adalah “Saya bersungguh-sungguh untuk
menyelesaikan masalah yang berkaitan dengan pekerjaan saya”. Contoh pernyataan pada
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dimensi absorbsi adalah “Saya berkomitmen kuat untuk berprestasi dalam pekerjaan saya”.
Contoh pernyataan pada dimensi dedikasi adalah “Saya tidak merasa bangga dengan pekerjaan
saya”, sebuah pernyataan negatif yang juga dipakai dalam butir instrument dalam studi ini.

Penelitian ini menggunakan Skala Likert. Jawaban subjek dinyatakan dalam 5 kategori
yaitu; sangat tidak setuju (1), setuju (2), ragu-ragu(3), setuju (4), sangat setuju (5). Setelah
dilakukan uji validitas dan reliabilitas, terdapat beberapa butir yang harus dibuang sehingga
jumlahnya menjadi 8 butir pernyataan yang terdiri dari 6 butir pernyataan positif dan 2 butir
pernyataan negatif.

Variabel praktik manajemen sumber daya manusia

Instrumen yang digunakan untuk mengukur praktik manajemen sumber daya manusia
adalah instrumen yang di adaptasi dari kuesioner yang dikembangkan dirancang oleh para
peneliti sebelumnya dan mengikuti pedoman standar untuk desain kuesioner Oppenheim, (1992)
; Hussey dan Hussey, (1997) ; Saunders et al., (2000); Sekaran, (2003). Bagian utama dari
kuesioner terdiri dari beberapa pertanyaan yang harus dijawab dalam skala Likert lima poin.
dalam implementasinya. Dimensi dan indikator yang dipakai didalam penelitian ini adalah
sebagai berikut : Rekruitmen dengan indikatornya yang dipakai seperti Kualitas Rekruitmen,
Sosialisasi rekruitmen. Penempatan dengan indikatornya seperti Ketepatan Personal, Merit
Sistem, Job Desc. Motivasi dan Kepemimpinan dengan indikatornya seperti Punish Reward
System, gaya kepemimpinan. Training dan Pengembangan dengan indikatornya seperti Human
Capital dan Talenta, support.

Contoh pernyataan pada rekruitmen adalah “Proses rekruitmen karyawan tidak ada
unsur nepotisme/pertemanan/persaudaraan”. Sedangkan Untuk mengukur dimensi pada
penempatan adalah “Sosialisasi job desc sudah dilakukan dengan baik”. Pada dimensi motivasi,
studi ini menggunakan pernyataan “Manajemen sangat adil berimbang dalam menerapkan
sistem imbalan dan hukuman”. Dan yang terakhir studi ini menggunakan dimensi training dan
pengembangan dengan pernyataan adalah sebagai berikut “Manajemen berkomitmen dalam
hal pembentukan human capital atau modal manusia”.

Penelitian ini menggunakan Skala Likert. Jawaban subjek dinyatakan dalam 5 kategori
yaitu; sangat tidak setuju (1), setuju (2), ragu-ragu(3), setuju (4), sangat setuju (5). Setelah
dilakukan uji validitas, semua pernyataan yang berjumlah 8 dinyatakan valid oleh para pakar
dan siap untuk diuji cobakan. Uji coba skala persepsi praktik manajemen sumber daya manusia
dilakukan terhadap 50 partisipan yang memiliki karakteristik yang sama dengan partisipan
penelitian. Pengujian validitas dan reliabilitas kemudian dilaksanakan setelah uji coba untuk
melihat butir pernyataan yang memiliki yang dapat digunakan untuk pengambilan data
penelitian sebenarnya

Variabel persepsi dukungan perusahaan

Studi penelitian yang pernah dilakukan oleh Rhoades dan Eisenberger (2002)
mengindikasikan bahwa 4 kategori utama dari perlakuan yang dipersepsikan oleh karyawan
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memiliki hubungan dengan perceived organizational support. Keempat kategori utama ini adalah
sebagai berikut: keadilan dengan indikatornya seperti Penghargaan, Pengakuan. dukungan
supervisor dengan indikator seperti Kualitas Hubungan Atasan Bawahan Langsung, keadilan.
penghargaan organisasi dengan indikator Kesejahteraan Karyawan, variaasi penghargaan.
kondisi pekerjaan dengan indikatornya Keamanan dalam Bekerja dan Peran Stressor

Contoh pernyataan pada dimensi keadilan adalah “Selalu ada penghargaan atas gagasan
yang saya ciptakan”. Contoh pernyataan pada dimensi dukungan supervisor adalah “Dalam setiap
kesalahan yang saya perbuat atas cukup adil didalam memberikan keputusan”. Contoh
pernyataan pada dimensi penghargaan organisasi adalah “Perusahaan selalu memberikan bonus
tahunan sebagai penghargaan atas kinerja kami”. Contoh pernyataan pada dimensi kondisi
pekerjaan adalah “Saat ini saya merasa aman dengan posisi bidang pekerjaan saya Selalu ada
penghargaan atas gagasan yang saya ciptakan”.

Setelah dilakukan uji validitas dan reliabilitas, semua pernyataan yang berjumlah 8
dinyatakan valid oleh para pakar dan siap untuk diuji cobakan. Uji coba juga dilakukan terhadap
50 partisipan yang memiliki karakteristik yang sama dengan partisipan penelitian.

Variabel kualitas kehidupan kerja

Menurut Robbins (2002) QWL adalah sebagai suatu proses bagaimana suatu organisasi
merespon kebutuhan karyawan sehingga karyawan tersebut memiliki kesempatan membuat
keputusan dan bahkan hingga untuk merancang kehidupannya di dalam lingkup pekerjaan.
Siagian (2007), Quality of Work Life merupakan upaya yang sistematik dalam kehidupan
organisasional melalui cara dimana para karyawan diberi kesempatan untuk turut berperan
dalam menentukan cara mereka bekerja dan sumbangan yang mereka berikan kepada organisasi
dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasarannya. Quality of Work Life (QWL). Konsep
Ini adalah sebuah filosofi, bisa juga merupakan seperangkat prinsip, yang menganggap bahwa
orang adalah sumber daya paling penting dalam organisasi sebagaimana adanya, dapat
dipercaya, bertanggung jawab dan mampu membuat kontribusi yang berharga dan mereka harus
diperlakukan dengan martabat dan rasa hormat. Elemen yang relevan dalam kualitas kehidupan
kerja seseorang termasuk tugas, lingkungan kerja fisik, lingkungan sosial dalam organisasi, sistem
administrasi dan hubungan antara kehidupan di dalam dan di luar pekerjaan, paling tidak
demikianlah menurut Lokanadha Reddy, Mohan Reddy (2010). Walton dalam Selahattin Kanten,
Omer Sadullhab (2012) dan Saleh Ali Y. Algarni(2016), dengan menawarkan 4 dimensi.

Dimensi dan indikator yang dipakai dalam penelitian ini adalah Kondisi kerja yang aman
dan sehat dengan indikatornya seperti sistem layout ergonomis, manajemen stress. Peluang
untuk pertumbuhan dan keamanan yang berkelanjutan dengan indikatornya seperti
kesempatan berkarir, evaluasi KPI. Integrasi sosial dalam organisasi kerja dengan indikatornya
seperti hubungan antar kolega, hubungan dengan atasan. Ruang Kerja dan Total kehidupan
dengan indikatornya seperti keseimbangan waktu kerja, Istirahat, Rekreasi dan Keluarga, batasan
lembur.
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Contoh pertanyaan yang digunakan untuk merefleksikan dimensi Kondisi kerja seperti
‘Layout ruang kerja saya sangat teratur dan aman’, sedangkan untuk dimensi peluang untuk
pertumbuhan dan keamanan adalah ‘Perusahaan selalu mengevaluasi KPI per orang’. Berikutnya
pada dimensi Integrasi sosial menggunakan refleksi ‘atasan saya sangat membantu saya dalam
melakukan pekerjaan sehari-hari’. Ruang Kerja dan Total kehidupan dengan menggunakan
‘perusahaan sangat membatasi waktu lembur saya’. Setelah dilakukan uji validitas dan reliabilitas,
semua pernyataan yang berjumlah 8 dinyatakan valid oleh para pakar dan siap untuk diuji
cobakan. Uji coba juga dilakukan terhadap 50 partisipan awal yang memiliki karakteristik yang
sama dengan partisipan penelitian.

Prosedur Penelitian

Penulis membuat proposal melakukan penelitian mengenai pengaruh Praktik
Manajemen Sumberdaya Manusia dan Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Keterikatan
Karyawan dengan Kualitas Kehidupan Kerja Sebagai Variabel Intervening. Proposal ini ditujukan
kepada Manajer HRD PT. X di Jakarta Utara. Pembuatan surat ijin melakukan penelitian
dilakukan setelah penulis menerima konfirmasi dari Manajer HRD PT. X bahwa proposal
penelitian yang diajukan penulis dapat diterima. Penulis mengurus surat ijin melakukan
penelitian ke pihak Fakultas Pasca Sarjana Universitas Pancasila dan ditujukan kepada Manager
HRD PT. X Jakarta. Surat ijin melakukan penelitian berisi tentang ijin melakukan penelitian pada
PT X dengan menggunakan karyawan PT X sebagai partisipan dalam penelitian. Penelitian
dilakukan dari bulan Agustus 2018-Januari 2019 dengan menggunakan 1 berkas kuesioner yang
telah siap berisi 32 butir pernyataan. Penulis meminta bantuan kepada IT Supervisor untuk
menyebarkan angket yang telah tersusun dengan menggunakan google form. Setelah partisipan
mengisi atau submit angket tersebut, secara otomatis maka penulis menerima angket tersebut
dan melakukan olah data sampai kepada tahapan berikutnya.

Hasil

Tanggapan Responden Menurut Variabel Employee Engagement

Sebelum kita mulai menganalisa tanggapan responden maka perlu kiranya kita
membentuk sistem penetapan peringkat skor tanggapan responden, agar dapat diketahui
batasan dan stratifikasi skala interval data dalam pendekatan rata-rata dan Skor Total indikator.
Dimana tujuannya adalah untuk mengetahui tingkat kekuatan opini dibanding dengan keadaan
ideal yang diinginkan atas suatu konstruk dan ini juga berarti merupakan sifat reflektif atas
variabel konstruknya.
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Tabel 1. Skala interval Pendekatan Rata-Rata dan Total Skor Indikator

Keadaan ideal skor = 5x160 = 800

Pendekatan Rata-rata Pendekatan Total Skor Status
Indikator Indikator
Dalam Interval Dalam Interval
3-3.4 593-615 Sangat Lemah
3.5-3.8 616-638 Lemah
3.94.3 639-661 Moderat

Rumusan=[Skor Tertinggi-Skor Terendah]/5=701-593=21.6 [Skor]
Rumusan=[Skor Tertinggi-Skor Terendah]/5=5-3=0.4 [rata-rata]
Sumber: Hasil olah data primer

Berdasarkan data sebelumnya, terlampir indikator Inspirasi menjadi indikator yang
memiliki skor tertinggi dengan perolehan sebesar 701 dan rata-rata 4.38. Dengan demikian
pernyataan “Saya sangat puas dengan pekerjaan ini”, menjadi pernyataan yang paling kuat dalam
memberikan refleksi bagi responden pada variabel konsep Employee Engagement atau
Keterikatan Karyawan. Dari fakta inilah maka kiranya penting untuk manajemen memahami dan
berupaya membangun situasi yang positif sehubungan dengan proses membangun sikap
inspiratif karyawan terhadap perusahaan. Dari semua indikator mayoritas frekuensi dan
presentasi setuju atau sangat setuju memiliki peran yang sangat dominan didalam merefleksikan
variabel laten konstruknya. Artinya semua dimensi telah tergambarkan refleksinya dari besaran-
besaran tersebut. Yang perlu diwaspadai adalah jumlah pendapat netral yang memiliki range dari
8% hingga 14.4%. Jumlah ini cukup besar untuk bisa merujuk adanya indikasi fenomena masalah
yang real terjadi dilapangan sehubungan persoalan penciptaan Keterikatan Karyawan. Mereka
sangat mungkin sekali beropini pada kondisi safety player sehingga memberikan jawaban netral
seperti yang terjadi pada situasi ini. Dan ini seperti filosofi Gunung Es, dimana dipermukaan
terlihat aman sementara pada level yang lebih bawah [sejatinya] tidak demikian. Hal ini bisa
terjadi pada saat pengisian kuesioner yang mungkin dipandang tidak mengamankan bagi mereka
untuk bersikap terbuka penuh.

Tanggapan Responden Menurut Variabel Quality Work of Life

Berdasarkan tanggapan responden [data tabel 4.10 pada bagian lampiran 4], batasan
lembur, menjadi indikator yang memiliki skor tertinggi diantara skor-skor lain dengan kategori
sangat lemah dengan perolehan sebesar 607 [jika dalam perspektif Skor] dan rata-rata 3.79 .
Dengan demikian pernyataan berkaitan perusahaan yang membatas waktu lembur menjadi yang
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paling tinggi bagi responden dalam merefleksikan variabel konsep Quality Work Of Life atau
Kualitas Kehidupan Kerja. Sehingga diharapkan manajemen juga ikut memperhatikan kebutuhan
terhadap hal ini. Khususnya untuk bisa menata kembali lebih baik sistem kerja lembur yang
memang diperusahaan-perusahaan tersebut sangat menjadi hal yang sensitif, dikarenakan sifat
bongkaran container yang sering datang pada saat-saat malam hari. Di perusahaan-perusahaan
yang kami teliti indikator yang terbilang klasik ini, masih merupakan factor kunci yang memainkan
peran didalam banyak persoalan harian dan tekhnis. Fakta rentang 26.9% hingga 29.4% pada
opini netral meningkat pada QWL. Sehingga hal ini yang membuat optimis bahwa masalah-
masalah yang terkait dengan hal-hal penciptaan Kualitas Kerja dan Kehidupan. Menjadi mulai
terasa lebih kuat sinyalnya.

Tanggapan Responden Menurut Variabel Human Resource Management Practice

Selanjutnya berdasarkan tanggapan responden menurut variabel HRM Practice, masalah
ketersediaan uang saku saat training menjadi indikator yang memiliki skor tertinggi dengan
kategori sangat lemah dengan perolehan sebesar 607 dan rata-rata tertinggi 3.79. Sehingga
pendapat karyawan tentang “Proses rekruitmen karyawan tidak ada unsur
nepotisme/pertemanan/persaudaraan” pada variabel konsep Human Resource Management
Practice atau Praktek Manajemen Sumber Daya Manusia atau HRM Practice juga menjadi paling
reflektif diantara skor-skor terlemah secara kategori. Bagi penulis fakta bahwa terdapat kondisi
yang bersih dari proses rekruitmen merupakan harapan banyak karyawan namun hal itu tidak
didukung dengan rata2 jawaban yang masih 3.79 artinya masih jauh dari maksimal. Hal ini
dikarenakan tema ini sangat sensitif dalam dunia kerja dan ternyata masih memainkan peran
yang kuat untuk bisa merefleksikan situasi kualitas manajemen praktik sumber daya manusia
dilapangan. Keragu-raguan karyawan dalam beropini baik pada kualitas manajemen sumber daya
manusia secara praktis operasional terbilang sangat tinggi. Dengan Range rata-rata 31% cukup
membuat penulis optimis bahwa memang kualitas dari manajemen sumber daya manusia kurang
begitu baik. Hali ini menuntut adanya pembenahan lebih lanjut, pada seluruh aspek yang terkait
dengan masalah ini.

Tanggapan Responden Menurut Variabel Perceived Organization Support

Berdasarkan tanggapan responden menurut variabel POS, masalah peran keamanan
dalam bekerja menjadi indikator yang memiliki skor tertinggi dengan perolehan sebesar 600 dan
rata-rata tertinggi sebesar 3.75 tergolong sangat lemah dalam basis kategori diantara skor-skor
terlemah lainnya pada laten ini. Sehingga pendapat karyawan tentang kondisi pekerja pada
variabel konsep Dukungan Organisasi Perusahaan menjadi sangat berpengaruh dalam
merefleksikan kelemahannya. Disarankan kepada manajemen agar lebih memperhatikan dan
memperkuat kembali hal-hal yang terkait dengan sistem dukungan organisasi. Sehingga
diharapkan bila perusahaan memberikan dukungan nyata pada berbagai permasalahan
dilapangan tentu hal ini akan sangat membantu didalam jangka menengah dan panjang atas
perbaikan-perbaikan sikap karyawan.

Analisis Outer Model Melalui Model Pengukuran Pada Analisis Konfirmatori Faktor [CFA]
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Untuk menguji uni-dimensional dari konstruk-konstruk eksogen dan endogen digunakan
teknik confirmatory-factor analysis. Analisa Outer Model ini menspesifikasi hubungan antar
variabel laten dengan indikator-indikatornya. atau dapat dikatakan bahwa outer model
memperlihatkan setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya.

CFA bertugas memeriksa kembali hubungan yang sudah ada berdasarkan teori antara
berbagai konsep atau konstruk yang sedang diteliti. Dengan kata lain CFA bermaksud untuk
mengkonfirmasi atau memprediksi apakah sebuah konstruk dapat direfleksikan oleh indikator-
indikatornya. Konstruk unidimensional adalah konstruk yang dibentuk langsung dari manifest
variabelnya dengan arah indikatornya dapat berbentuk reflektif maupun formatif. Pada
penelitian ini memakai bentuk konstruk unidimensional reflektif.

Dan mengujinya apakah seluruh indikator tersebut sudah tepat serta konsisten. Setelah
uji validitas dan realibilitas dilakukan maka CFA dapat menseleksi indikator yang valid dan
reliable.

Berikut adalah Hasil Analisis CFA Variabel Eksogen [Outer Model] pada First Order
Confirmatory Factor Analysis

Tabe 2. Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Indikator

1 | Loading Pos HRM QWL EP >0.7
Factor Semua | Semua | Semua | Semua Ghozali,2015
indikator | indikator | indikator | indikator
diatas diatas diatas diatas
0.9 0.9 0.9 0.9
2 Average Pos | HRM | QWL | EP >0.5
Variance 0.96 | 0.95 | 0.93 | 0.93 Ghozali,2015
Extracted
(AVE)

Sumber: Hasil olah data SmartPLS2

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas Indikator

Composite >0.7

Reliability 0.99 | 0.99 | 0.99 | 0.99 Ghozali,2015
2 | Average Pos | HRM | QWL | EP >0.5

Variance 0.96 | 0.95 | 0.93 | 0.93 Ghozali,2015

Extracted

(AVE)
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3 Cronbach
Alpha

Pos

HRM

QWL

EP

0.99

0.99

0.99

0.99

>0.5

Ghozali,2015

Sumber: Hasil olah data SmartPLS2

Terlihat dari kedua tabel diatas maka dapat disimpulkan bahwa semua indikator telah
Valid dan Realible. Sehingga bisa dianggap seluruh indikator telah mampu untuk mencerminkan
variabel laten atau konstruknya.

Analisis Inner Model Melalui Model Persamaan Struktural dan Pengaruh Langsung dan Tidak

Langsung

=]
:ES
i £ -I'I e

Isien

Grafik 1. Model Struktur Lengkap SEM

Terlihat grafik 1 diatas bahwa semua semua loading faktor outer analisis telah Valid dan
Reliable. Sehingga bisa dianggap seluruh indikator telah mampu untuk refleksikan variabel laten

atau konstruknya.

Koefisien Jalur

Tabel 4. Koefisien Analisis Jalur
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Path Coefficients

EP HRM POS QWL
EP
HRM 0.004110 0.456524
POS 0.050716 0.340379
QWL 0.652928

Sedangkan untuk inner analisis bisa dilihat dari output smart pls diatas menunjukkan bahwa
variabel eksogen HRM dan POS mempengaruhi secara signifikan terhadap variasi variabel
intervening QWL. Dan QWL sendiri secara signifikan berpengaruh kepada Employee Engagement.

Persamaan Struktural 1
QWL=0.45HRM+0.54P0OS R-Square 0.92

Dimana pada persamaan struktural 1 atau QWL model, R-Square memberikan gambaran
bahwa model ini telah berhasil dijelaskan pengaruhnya sebesar 92% oleh variasi perubahan
variabel eksogen atau independen baik POS dan HRM secara bersama-sama dan juga secara
nyata pada tingkat kepercayaan sebesar 95%, yang sisanya dijelaskan oleh faktor lain. Koefisien
Beta HRM sebesar 0.45 berarti bahwa setiap perubahan sebesar satu unit atau 100% variabel
HRM akan membawa dampak pengaruh positif sebesar 0.45 unit atau 45% pada variasi
perubahan QWL , diperkuat juga dengan tingkat signifikansi T hitung=3.52>1.96, sedangkan
Koefisien Beta POS sebesar 0.54 berarti bahwa setiap perubahan sebesar satu unit atau 100%
variabel POS akan membawa dampak pengaruh positif sebesar 0.54 unit atau 54% pada variasi
perubahan QWL, variabel pos juga terlihat signifikan dengan T hitung=4.18>1.96. Hal tersebut
menunjukkan bahwa peran POS lebih besar dalam mempengaruhi QWL disbanding HRM. Dan
implikasi manajemen vyang diharapkan adalah bahwa perlunya prioritas lebih untuk
memfokuskan anggaran pada manajemen dukungan organisasi.

Persamaan Struktural 2
EP=0.65QWL+0.05P0OS+0.004HRM R-Square 0.49

Sedangkan persamaan struktural 2 EP, dengan R-Square 49%, memberikan penjelasan
secara moderat atas pengaruh POS, HRM, QWL secara bersama-sama atau simultan. Koefisien
Beta HRM sebesar 0.65 berarti bahwa setiap perubahan sebesar satu unit atau 100% variabel
QWL akan membawa dampak pengaruh positif sebesar 0.65 unit atau 65% pada variasi
perubahan EP dan sangat signifikan pada Thitung=2.29>1.96, jauh lebih besar dari pengaruh
variabel POS dan HRM [tidak signikan uji T]. Sehingga diperlukan energi lebih buat manajemen
untuk lebih memperkuat KPI bidang POS,HRM ini.

Pembahasan

Tabel 5. Hasil Pengaruh Langsung Dan Tidak Langsung

| Pengaruh Pengaruh _
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Langsung Tidak Langsung _
POS>EP Tidak Berpengaruh 0.35
HRM>EP Tidak Berpengaruh 0.29
QWL>EP 0.65

Sumber: Hasil olah data SmartPLS2

Pengaruh Langsung QWL terhadap EP

Dengan pengaruh sebesar 0.65 yang terlihat pada koefisien jalur dalam analisis jalur maka
jelas ini membuktikan bahwa pengaruh parsial dari variabel ini terbilang cukup kuat untuk
membentuk Keterikatan Karyawan. Hal ini juga didukung oleh hasil penelitian dari Saleh Ali Y.
Algarni (2016), menyatakan secara eksplisit bahwa terdapat pengaruh yang kuat dan bahkan bisa
dianggap sebagai prediktor yang kuat dari Quality of Work Life terhadap Employee Engagement.
Begitu juga menurut Ladislav Sojka (2014) sebelumnya menegaskan bahwa QWL adalah bentuk
konstruk yang sangat kuat dan tergantung pada posisi yang dimiliki karyawan dalam hierarki
organisasi. QWL terutama pada bagian karakteristik QWL mewakili dasar yang bergantung pada
konstruksi yang dibangun, yaitu keseimbangan kehidupan kerja, kontrak psikologis dan kepuasan
kerja. Dimana di atas bangunan simbolis itu juga ada loyalitas atau kesetiaan karyawan, komitmen
karyawan dan keterikatan karyawan. Secara khusus hasil penelitian inijuga sejalan dengan teori
perilaku organisasi dari Robbins dan Judge (2012) yang menyatakan keterikatan karyawan
(employee engagemant) sesungguhnya tumbuh karena diciptakan dan dikembangkan oleh
individu-individu yang bekerja dalam suatu organisasi, dan diterima sebagai nilai-nilai yang
dipertahankan dan diturunkan kepada setiap anggota baru.

Pengaruh Langsung POS terhadap QWL

Dengan pengaruh sebesar 0.35 yang terlihat pada koefisien jalur dalam analisis jalur maka
jelas ini membuktikan bahwa pengaruh parsial dari variabel ini terbilang cukup moderat untuk
membentuk Kualitas Kerja dan Kehidupan. R. Rozaini, A. W. Norailis, and B. Aida menemukan
bahwa kepuasan kerja bergantung pada organisasi yang mendukung sepanjang masa kerja
pekerja. Karena itulah , kualitas kehidupan kerja dan dukungan organisasi dapat membantu
perusahaan untuk dapat merancang strategi dan kebijakan yang menarik dan bermanfaat untuk
memuaskan karyawan dan mempertahankan bakat terbaik mereka di dalam industri. Penelitian
ini juga sesuai dengan hasil dari temuan Kailiang Dai, Xinyu Qin, 2016 yang menunjukkan bahwa:
pertama, dukungan organisasi yang dirasakan dan keterlibatan karyawan secara signifikan positif
korelasi, persepsi dukungan organisasi secara langsung berpengaruh positif keterikatan
karyawan; kedua, dukungan organisasi yang dirasakan juga dapat memainkan peran dalam
keterikatan karyawan melalui identifikasi organisasi, dengan kata lain, dimana identifikasi
organisasi juga memiliki efek mediasi parsial antara persepsi dukungan organisasi dan
keterikatan karyawan.
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Pengaruh Langsung HRM terhadap QWL

Dalam Meryem Aybasa (2015), mengungkapkan bahwa efek motivasi, keterampilan serta
meningkatnya aktivitas praktik SDM pada keterikatan karyawan terbukti secara signifikan terjadi.
Di sisi lain, efek dari kesempatan meningkatkan praktik SDM dan kondisi kerja berpengaruh
kepada keterikatan karyawan secara signifikan dan dimediasi secara parsial serta dimoderasi oleh
modal psikologis pada saat yang sama. Adel Ali Yassin ALZYOUD (2018), menyimpulkan dalam
suatu penelitian yang menyelidiki pengaruh praktik Manajemen Sumber Daya Manusia (HRM)
(komunikasi karyawan, pengembangan karyawan dan penghargaan serta pengakuan) terhadap
keterikatan karyawan. Dalam penelitian ini juga ditemukan fakta bahwa terdapat pengaruh
sebesar 0.45 koefisien jalur. Dengan demikian HRM terbukti mempengaruhi QWL sebesar 45%,
cukup moderat.

Pengaruh Tidak Langsung POS terhadap EP melalui QWL

Meski pengaruh langsung tidak terbukti signifikan namun total pengaruh tetap bisa
memberikan harapan bahwa ada pengaruh tidak langsung dari POS ke EP melalui QWL sebesar
koefisien jalur 0.40 atau 45% cukup moderat. Berbeda dengan temuan Esther Aina Mesimo-
Ogunsanya (2017) Temuan dan kesimpulan dari penelitian disertasinya mengungkapkan peran
kunci dukungan organisasi formal dan informal untuk ketiga variabel dependen: keluarga kerja
konflik, kepuasan kerja, dan niat berpindah. Temuan dari penelitian ini juga menunjukkan bahwa
praktik keseimbangan kerja-kehidupan paling efektif ketika mereka meningkatkan otonomi kerja
karyawan, peluang pertumbuhan, dan tunjangan perawatan tergantung dan meningkat kapasitas
karyawan untuk berkinerja baik dalam situasi kehidupan kerja. Berbeda dengan Kailiang Dai,
Xinyu Qin, 2016 menunjukkan bahwa: pertama, persepsi dukungan organisasi dan keterikatan
karyawan memiliki korelasi positif yang signifikan, persepsi dukungan organisasi secara langsung
berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan; kedua, dukungan organisasi yang dirasakan
juga dapat memainkan peran dalam keterikatan karyawan melalui identifikasi organisasi, dengan
kata lain, identifikasi organisasi memiliki efek mediasi parsial antara persepsi dukungan
organisasi dan keterikatan karyawan; ketiga, makalah ini memverifikasi bahwa keadilan
organisasi memainkan peran moderasi pada hubungan antara dukungan organisasi yang
dirasakan dan identifikasi organisasi.

Pengaruh Tidak Langsung HRM terhadap EP melalui QWL

Meski pengaruh langsung tidak terbukti signifikan namun total pengaruh tetap bisa
memberikan harapan bahwa ada pengaruh tidak langsung dari HRM ke EP melalui QWL sebesar
koefisien jalur 0.294 . Sedikit berbeda dengan Hasil penelitian Ross, et al., (2006) yang
dilakukaan terhadap 475 eksekutif dari perusahaan listrik di perdagangan bebas Malaysia,
yang mengungkapkan kepuasan karir, pencapaian karir dan keseimbangan karir [elemen HRM
Practice] berpengaruh secara signifikan terhadap QWL. Ketiga faktor tersebut diperkuat oleh
hasil penelitian Sardar, et al (2010) yang mengungkapkan hubungan yang signifikan antara
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employee engagement dan pembuatan keputusan dan aspek-aspek lainnya dalam praktik
MSDM vyang diteliti.

Kesimpulan

Jika kita kembali lagi pada tujuan awal dari penelitian ini maka kita sampailah pada bagian
akhir dari penelitian ini untuk bisa menjawab sejumlah pertanyaan yang muncul dan telah
dirumuskan. Bahwa penelitian ini bertujuan :

1.

Untuk mengetahui pengaruh langsung dari Kualitas Kehidupan Kerja terhadap keterikatan
karyawan? Maka dari hasil penelitian didapatkan fakta berupa hubungan yang sangat
signifikan dan memiliki besaran koefisien jalur positif sebesar 65%. Pemahaman disini
adalah bahwa jika terjadi perubahan variasi QWL sebesar 100% maka akan berdampak
65% pada perubahan EP. Dengan kata lain jika terjadi kenaikan 1 unit QWL maka akan
berdampak pada kenaikan positif EP sebesar 0.65 unit.

Untuk mengetahui pengaruh langsung dari Persepsi Dukungan Organisasi terhadap
keterikatan karyawan? Sebaliknya pada penelitian ini menyimpulkan bahwa tidak ada
pengaruh positif langsung signifikan pada pola hubungan ini. Dengan demikian penulis
berpendapat bahwa dalam penelitian ini POS atau Persepsi Dukungan Organisasi tidak
memberikan kontribusi langsung terhadap perilaku variasi dari variabel Keterikatan
Karyawan.

Untuk mengetahui pengaruh langsung dari Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia
Terhadap Keterikatan Karyawan? Sama dengan diatas ternyata pada hasil penelitian ini
tidak terdapat bukti bahwa Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia tidak signifikan
untuk berkontribusi pada variasi perubahan di Keterikatan Karyawan.

Untuk mengetahui pengaruh langsung dari Persepsi Dukungan Organisasi terhadap
Kualitas Kehidupan Kerja? Berbeda dengan dua variabel diatas maka pada penelitian ini
dihasilkan suatu kesimpulan bahwa Persepsi Dukungan Organisasi memberikan dampak
positif atau berpengaruh secara signifikan terhadap perilaku variasi perubahan Kualitas
Kehidupan Kerja.

Untuk mengetahui pengaruh langsung dari Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia
terhadap Kualitas Kehidupan Kerja? Lebih lanjut didukung oleh variabel eksogen kedua
yaitu Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia ternyata terbukti secara signifikan
berkontribusi positif langsung untuk mempengaruhi variasi perubahan dari Kualitas
Kehidupan Kerija.

Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung dari Persepsi Dukungan Organisasi terhadap
Keterikatan Karyawan melalui Kualitas Kehidupan Kerja? Dalam penelitian ini penulis
menawarkan hubungan analisis jalur lewat variabel antara atau intervening QWL untuk
bisa membantu dan membuktikan bahwa variabel eksogen Persepsi Dukungan Organisasi
secara tidak langsung bisa dikatakan mempengaruhi variabel Endogen Keterikatan Kerja.
Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia
terhadap terhadap Keterikatan Karyawan melalui Kualitas Kehidupan Kerja? Begitu juga
ditemukan dalam penelitian ini penulis menemukan bahwa Manajemen Sumber Daya
Manusia terbukti secara tidak langsung mempengaruhi variabel Endogen Keterikatan
Kerja, melalui variabel antara atau intervening QWL.
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Saran

Saran yang ingin disampaikan disini adalah :

1.

Penulis berharap bahwa struktur dari instrumen penelitian lebih dieksplorasi lebih dalam
lagi sehingga bisa lebih meyakinkan lagi hasil hubungan kausal atau jalur yang
mempengaruhi setiap tujuan akhirnya.

Model yang penulis kembangkan masih terbilang sederhana. Untuk itu penulis berharap
kepada peneliti berikutnya yang berminat pada bidang ini untuk lebih luas dan dalam lagi
dalam rangka mengembangkan model terintegrasi yang bisa meyakinkan sistem
hubungan komplek dan rumit pada bidang Keterikatan Karyawan ini.

Dari sisi persepsi dukungan organisasi maka indikator x13 atau kualitas hubungan dengan
atas memiliki posisi yang lemah dalam merefleksikan keadaan dimensi dukungan atasan
dan variabel laten POS sehingga dengan demikian penulis menyarankan perlunya
penataan kembali dan perbaikan atas kondisi tersebut.

Sementara itu untuk praktik manajemen sumber daya manusia indikator yang paling
lemah adalah indikator x22 atau sosialisasi rekruitmen didalam aspek dimensi
rekruitmen, sehingga potensi jumlah pelamar sangat sedikit dan tentunya mempersedikit
stok bibit calon karyawan potensial, yang memiliki dampak lanjut adalah pada kualitas
personalia pada tahapan berikutnya. Untuk itu penulis menyarankan agar sistem sosialiasi
rekruitmen lebih ditingkatkan lagi baik kuantitas maupun kualitasnya.

Pada QWL indikator z3 atau kesempatan karir pada dimensi Peluang untuk pertumbuhan
dan keamanan yang berkelanjutan menjadi pointer terburuk dan sangat wajib
diperhatikan. Jika diabaikan maka karyawan dalam jangka panjang tidak akan termotivasi
untuk berharap pada kenaikan karirnya. Hal ini memang sangat sulit untuk dirubah
sebelum struktur organisasi perusahaan secara keseluruhan berkembang ekspansi keatas
atau vertical. Namun paling tidak dengan penambahan jumlah supervisor atau asisten
manajer akan memberikan semangat baru terhadap ekspektasi sistem karir
diperusahaan-perusahaan ini.

Pada EP indikator y1 atau energy pada dimensi vigor memiliki posisi terlemah. Penulis
menyarankan diadakan program motivasi secara kontinyu sistematis dan terstruktur.
Kegiatan ini bertujuan untuk meningkatkan gairah kerja atau semangat karyawan.

Implikasi

1.

Implikasi Teoritis

a) Penerapan model yang tepat dalam meningkatkan kualitas Keterikatan Karyawan
akan sangat berpengaruh dalam mendongkrak hasil skor.

b) Perlakuan yang baik atas dua variabel eksogen POS dan HRM akan sangat
mendukung kekuatan variabel antara dalam meningkatkan skor Keterikatan
Karyawan.
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2.

Implikasi Praktis

Penulis melihat melalui hasil dari penelitian ini, bahwa Keterikatan karyawan
adalah sebagai suatu kekuatan yang dapat memberikan motivasi bagi karyawan untuk
meningkatkan kinerja pada tingkat yang lebih tinggi dibandingkan sebelumnya. Kekuatan
tersebut dapat berupa rasa memiliki terhadap pekerjaan, perasaan bangga, usaha yang
lebih dari biasanya, dan semangat dalam menyelesaikan pekerjaan. Tentu dengan hasil
penelitian yang didapat penulis berkesimpulan bila manajemen meremehkan hal ini ,
tentu akan berdampak pada pelemahan semua indikator yang menjadi refleksi dari
Variabel Keterikatan Karyawan ini. Memiliki skor yang tinggi karyawan pada Keterikatan
Karyawan ini merupakan sebuah impian yang baik buat perusahaan dan tentunya tidak
mudah untuk bisa langsung merealisasikannya. Untuk itulah dalam penelitian ini penulis
mengusulkan beberapa variabel yang harus diperhatikan oleh perusahaan dalam rangka
membentuk nilai KPI Keterikatan Karyawan tersebut. Seperti pengaruh dari manajemen
dalam mengelola peningkatan kualitas kehidupan karyawan dalam lingkungan kerja,
memberikan perasaan aman dalam bekerja, membentuk kepuasan kerja, menghargai
pekerjaan, menciptakan suatu kondisi untuk tumbuh dan berkembang sehingga
diharapkan pada akhirnya dapat meningkatkan harkat dan martabat karyawan. Dan hal
ini semua tidak lepas dari pada cara manajemen untuk memperbaiki kualitas Manajemen
Sumber Daya Manusianya serta memberikan Dukungan Organisasinya secara penuh.
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