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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mencari pengaruh dari kepemimpinan, 

pengembangan karir, dan kepuasan kerja terhadap employee engagement pada 

Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. Populasi pada penelitian ini berjumlah 50 

orang perawat. Jumlah sampel ambil juga sebanyak 50 orang responden. Teknik 

sampling yang digunakan adalah sampling jenuh. Penelitian ini menggunakan 

data primer berjenis data kuantitatif yang dikumpulkan melalui kuesioner 

kemudian diolah dengan aplikasi SPSS Versi 24. Penelitian dilakukan di tahun 

2022. Teknik analisis yang digunakan dengan menggunakan model regresi linear 

berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan, pengembangan 

karir, dan kepuasan kerja baik secara parsial maupun secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee engagement pada Rumah Sakit Umum 

Latersia Binjai. Kepemimpinan memiliki nilai regresi sebesar 0,224, thitung sebesar 

2,415 dan nilai signifikan sebesar 0,020. Pengembangan karir memiliki nilai 

regresi sebesar 0,251, thitung sebesar 2,711 dan nilai signifikan sebesar 0,009. 

Kepuasan kerja memiliki nilai regresi sebesar 0,370, thitung sebesar 2,886 dan nilai 

signifikan sebesar 0,006. Kepemimpinan, pengembangan karir, dan kepuasan 

kerja secara simultan memiliki nilai signifikan sebesar 0,000 dan nilai Fhitung 

sebesar 138,192. Variabel yang paling dominan mempengaruhi employee 

engagement adalah variabel kepuasan kerja dengan thitung terbesar yaitu 2,886. 

Selain itu, 89,4% employee engagement dapat dijelaskan dan diperoleh dari 

kepemimpinan, pengembangan karir, dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya 

diperoleh dari faktor lain. Employee engagement memiliki hubungan yang sangat 

kuat terhadap kepemimpinan, pengembangan karir, dan kepuasan kerja.  

 

Kata Kunci : Kepemimpinan, Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja, 

Employee Engagement. 
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ABSTRACT 

The purpose of this research was to determine the impact of leadership, career 

development, and job satisfaction on employee engagement at the Latersia 

Hospital Binjai. This research's population consisted of 50 nurses. A total of 50 

people were asked to participate in the survey. Saturated sampling was used as a 

sampling technique. This research combined primary data with quantitative data 

collected via questionnaires and processed using the SPSS version 24 application. 

The research was carried out in the year 2022. Multiple linear regression models 

were used for analysis. The results showed that leadership, career development, 

and job satisfaction both partially and simultaneously had a positive and 

significant effect on employee engagement at the Latersia Hospital Binjai. 

Leadership had a regression value of 0.224, a tcount of 2.415 and a significant 

value of 0.020. Career development had a regression value of 0.251, a tcount of 

2.711, and a significant value of 0.009. Job satisfaction had a regression value of 

0.370, t count of 2.886 and a significant value of 0.006. Leadership, career 

development, and job satisfaction simultaneously had a significant value of 0,000 

and an Fcount of 138.192. The variable that most dominantly influenced employee 

engagement was job satisfaction with the largest tcount of 2.886. In addition, 89.4% 

of employee engagement can be explained and obtained from leadership, career 

development, and job satisfaction, while the rest was obtained from other factors. 

Employee engagement had a very strong relationship with leadership, career 

development, and job satisfaction. 

 

Keywords:  Leadership, Career Development, Job Satisfaction, Employee 

Engagement. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Rumah sakit memiliki peranan yang sangat penting dalam memberikan fasilitas 

kesehatan bagi masyarakat. Pelayanan yang diberikan rumah sakit menjadi sebuah 

pelayanan yang secara langsung dapat dirasakan oleh masyarakat. Pelayanan yang 

diberikan rumah sakit sangat bergantung dari kualitas Sumber Daya Manusia yang 

ada di rumah sakit. Adanya rasa keterikatan karyawan dengan rumah sakit dimana 

mereka bekerja membuat karyawan bekerja dengan lebih antusias untuk 

memberikan yang terbaik sehingga pelayanan rumah sakit juga menjadi lebih baik. 

Robbins & Judge (2016:351) menjelaskan bahwa employee engagement adalah 

keterlibatan, kepuasan, komitmen, dan antusiasme karyawan dengan pekerjaan 

yang mereka lakukan yang membuat adanya rasa keterikatan emosional sehingga 

membentuk loyalitas dan kinerja yang positif. Terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi employee engagement. Robbins & Judge (2016:357) menjelaskan 

bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi employee engagement, yaitu: 

pengembangan karir, kepemimpinan, dan kepuasan kerja. 

Rivai (2016:12) menjelaskan bahwa kepemimpinan merupakan proses 

mempengaruhi dalam menentukan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk 

mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan budayanya. 

Pemimpin yang memiliki kepemimpinan yang baik akan mendorong karyawan 

yang dipimpinnya untuk bertindak lebih baik sehingga membentuk rasa keterikatan 

karyawan terhadap perusahaan. Kepemimpinan yang disukai karyawan membuat 

karyawan lebih antusias dan peduli dalam menjalankan tugas mereka agar tujuan 
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karyawan lebih cepat tercapai. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Handayani (2017) serta Murnianita (2017) yang memberikan hasil 

penelitian bahwa kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement.  

Handoko (2018:300) menjelaskan bahwa pengembangan karir adalah 

peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan seorang untuk mencapai suatu 

rencana karir. Adanya skema pengembangan karir yang disediakan oleh perusahaan 

untuk karyawan membuat karyawan merasa terikat dengan perusahaan untuk 

menjalankan prosedur perusahaan agar karyawan mendapatkan karir sesuai dengan 

prosedur yang ditetapkan perusahaan. Pengembangan karir mendorong karyawan 

untuk bekerja lebih antusias, lebih loyal, berkomitmen, dan lebih peduli akan hasil 

pekerjaannya karena adanya proses pengembangan karir yang ingin dicapai 

karyawan. Pengembangan karir ini memberikan rasa keterikatan karyawan dengan 

perusahaan. Hal ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Dayona dan Rinawati (2016) serta Sumadhinata dan Murtisari (2017) yang 

memberikan hasil penelitian bahwa pengembangan karir secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee engagement. 

Hasibuan (2017:199) menyatakan kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik dan akan terbentuk rasa 

loyalitas yang tinggi kepada perusahaan. Rasa kepuasan kerja ini membuat 

karyawan memiliki keterikatan yang kuat dengan perusahaan karena loyalitas yang 

terbentuk dari kepuasan kerja. Hal ini juga sejalan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Lienardo (2017) serta Muliana dan Rahmi (2019) yang memberikan hasil 
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penelitian bahwa kepuasan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement. 

Rumah Sakit Umum Latersia Binjai merupakan salah satu rumah sakit yang 

memiliki fasilitas yang cukup lengkap dengan dokter-dokter spesialis yang andal 

dan berpengalaman. Rumah Sakit Umum Latersia Binjai terletak di Jalan Soekarno 

Hatta KM 18 No. 451, Kota Binjai 20357. Saat ini Rumah Sakit Umum Latersia 

Binjai telah menerima pasien BPJS, baik BPJS ketenagakerjaan maupun BPJS 

Mandiri, sehingga saat ini Rumah Sakit Umum Latersia Binjai dapat menjangkau 

seluruh lapisan masyarakat termasuk masyarakat kelas bawah. 

Manajemen Rumah Sakit Umum Latersia Binjai menyadari bahwa untuk dapat 

memberikan pelayanan yang terbaik bagi pasien, maka faktor karyawan menjadi 

faktor utama. dimana setiap pasien akan berinteraksi secara langsung oleh 

karyawan Rumah Sakit Umum Latersia Binjai untuk menerima pelayanan. oleh 

karena itu, rasa keterikatan karyawan terhadap perusahaan sangat diperlukan 

sehingga karyawan memiliki komitmen loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan 

serta bekerja dengan penuh antusias dan peduli untuk mewujudkan nilai-nilai dan 

tujuan perusahaan karena adanya rasa keterikatan karyawan dengan perusahaan. 

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan diketahui bahwa sebagian 

karyawan yang berprofesi sebagai perawat belum memiliki rasa keterikatan yang 

kuat dengan Rumah Sakit Umum Latersia Binjai tempat mereka bekerja. Hal ini 

diketahui dari karyawan yang tidak terlalu peduli dengan nilai dan tujuan 

perusahaan. Perawat hanya menjalankan tugas dan tanggungjawabnya tanpa adanya 

rasa keterikatan, rasa peduli, atau rasa memiliki sehingga perawat hanya bekerja 

sekedar menyelesaikan kewajibannya. Hal ini membuat perilaku perawat yang 
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ingin bekerja lebih keras untuk perusahaan dan rasa loyalitas yang rendah untuk 

perawat. Berdasarkan observasi dan wawancara yang dilakukan juga ditemukan 

adanya masalah pada keterikatan karyawan (employee engagement) pada perawat 

yang bekerja Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. Hasil wawancara dan observasi 

menunjukkan banyak perawat yang tidak bersungguh-sungguh dalam bekerja 

karena tidak merasa nyaman sehinggaperawat tidak merasa bangga bekerja sebagai 

perawat di Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. Hal ini membuat perawat menjadi 

tidak bersungguh-sungguh dalam bekerja dan mencoba mencari rumah sakit lain 

yang dianggap lebih baik. 

Data wawancara perihal employee engagement juga didukung dengan data 

tingkat turnover perawat di Rumah Sakit Umum Latersia Binjai seperti yang 

ditunjukkan Tabel 1.1 berikut: 

Tabel 1.1. Data Tingkat Turnover Perawat Tahun 2023 

Bulan 
2021 

Masuk Keluar 

Januari 4 3 

Februari 7 5 

Maret 5 7 

April 9 4 

Mei 5 8 

Juni 4 3 

Juli 8 6 

Agustus 2 5 

September 4 7 

Oktober 7 5 

November 8 6 

Desember 5 6 

Rata-Rata 5,67 5,42 
Sumber: Rumah Sakit Umum Latersia Binjai (2023) 

Pada Tabel 1.2 diketahui bahwa tingkat turnover (berhenti bekerja) perawat 

pada tahun 2021 sangat tinggi dengan rata-rata sebesar 5,45. Artinya rata-rata setiap 

bulan terdapat 5 – 6 orang perawat yang berhenti bekerja yang menunjukkan 
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employee engagement dari perawat cukup rendah. Hasil observasi dan wawancara 

menunjukkan bahwa sebagian besar perawat yang berhenti bekerja di 6 bulan 

pertama saat mereka bekerja. Bahkan, banyak perawat yang belum selesai masa 

training tetapi memutuskan berhenti bekerja dan pindah ke rumah sakit lain. Hal ini 

menunjukkan benar adanya masalah pada employee engagement dari perawat yang 

diidentifikasikan dengan rendahnya loyalitas perawat untuk terus bertahan dalam 

bekerja dan mengembangkan karir di Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

 Kepemimpinan memiliki peranan penting dalam membentuk rasa keterikatan 

perawat terhadap perusahaan. Sehingga hal ini mendorong manajemen Rumah 

Sakit Umum Latersia Binjai menempatkan setiap pemimpin-pemimpin yang telah 

melalui berbagai proses seleksi yang ketat untuk ditempatkan di setiap bagian 

masing-masing agar setiap tugas perawat di setiap bagian berjalan dengan baik. 

Peranan para pemimpin tidak hanya mengawasi, namun diharapkan juga mampu 

memberikan pengaruh atau influence yang positif bagi perkembangan para perawat 

yang dipimpin. Berdasarkan observasi dan wawancara yang dilakukan ternyata 

masih ditemukan adanya masalah pada kepemimpinan di Rumah Sakit Umum 

Latersia Binjai. Banyak perawat merasa pimpinan mereka kurang mampu menjalin 

komunikasi yang baik dengan para perawat dan perilaku pimpinan yang dirasa 

kurang bersahabat dan cenderung kasar. Hal ini membuat pimpinan mereka tidak 

mampu memberikan pengaruh yang positif bagi perawat agar termotivasi untuk 

berkembang menjadi lebih baik. Hal ini menunjukkan adanya masalah pada 

kepemimpinan yang diidentifikasikan dengan pimpinan yang belum mampu 

memberikan pengaruh yang positif bagi perawat agar perawat termotivasi menjadi 

lebih baik. 
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Rumah Sakit Umum Latersia Binjai memiliki skema pengembangan karir bagi 

perawat yang dimiliki. Namun, pengembangan karir ini tidak bersifat pasti untuk 

setiap perawat. Karena jarangnya posisi pimpinan yang kosong untuk diisi oleh 

perawat lainnya. Selain itu, Rumah Sakit Umum Latersia Binjai tidak memakai 

sistem golongan untuk jabatan perawat sehingga jabatan pegawai cenderung tetap 

seperti saat pertama kali perawat mulai bekerja. oleh karena itu, pengembangan 

karir sangat sulit diperoleh oleh perawat karena posisi jabatan yang lebih tinggi 

sangat jarang tersedia. Berdasarkan observasi dan wawancara yang dilakukan 

terdapat permasalahan pada pengembangan karir perawat di Rumah Sakit Umum 

Latersia Binjai. Banyak dari perawat yang tetap tidak mendapatkan posisi yang 

lebih baik walau terus menunjukkan prestasi kerja yang baik. Perawat merasa pihak 

rumah sakit tidak memiliki skema pengembangan karir yang jelas, transparan, dan 

adil kepada setiap perawat sehingga banyak pegawai menduduki jabatan tertentu 

bukan karena prestasi tetapi karena relasi atau sponsor. Perawat yang selalu 

berkembang dari segi pengetahuan dan keterampilan tetap tidak menjadi posisi 

perawat menjadi lebih baik. Hal ini menunjukkan adanya masalah pada 

pengembangan karir perawat yang diidentifikasikan dengan perawat yang selalu 

berkembang menjadi lebih baik dari segi pengetahuan dan keterampilan belum 

tentu memiliki peluang karir yang pasti. 

Rumah Sakit Umum Latersia Binjai juga tetap berusaha menjaga kepuasan dari 

setiap perawat yang dimiliki agar tidak berdampak buruk terhadap pelayanan yang 

mereka berikan perawat kepada setiap pasien yang datang berobat. oleh karena itu, 

manajemen Rumah Sakit Umum Latersia Binjai berusaha menjaga besaran gaji 

yang diberikan sesuai dengan kebutuhan perawat, membayar gaji tepat waktu, 
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memberikan kesempatan perawat untuk terus berkembang, menjaga komunikasi 

yang baik antara pihak manajemen dengan perawat, dan lain sebagainya. 

Berdasarkan observasi dan wawancara yang dilakukan masih terdapat 

permasalahan pada kepuasan kerja perawat. Banyak perawat yang saat ini kurang 

mencintai pekerjaannya sebagai perawat di Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

Hal ini membuat perawat terkadang mengerjakan pekerjaannya seperti menjadi 

beban dan tidak menikmati pekerjaannya dengan semangat kerja yang juga menjadi 

rendah. Hal ini menunjukkan adanya masalah pada kepuasan kerja perawat yang 

diidentifikasikan dengan perawat yang kurang menyenangi pekerjaannya saat ini di 

Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

Berdasarkan fenomena yang berhasil dikumpulkan, maka peneliti tertarik 

untuk meneliti bagaimana sebenarnya pengaruh dari kepemimpinan, pengembangan 

karir, dan kepuasan kerja terhadap employee engagement perawat. Berdasarkan 

latar belakang di atas maka dapat ditarik sebagai judul dalam penelitian adalah 

“Pengaruh Kepemimpinan, Pengembangan Karir, dan Kepuasan Kerja 

Terhadap Employee Engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai”.  

B. Identifikasi Masalah dan Batasan Masalah 

1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat 

diambil beberapa identifikasi masalah yang ada, yaitu: 

a. Pimpinan yang belum mampu memberikan pengaruh yang positif bagi 

perawat agar perawat termotivasi berkembang menjadi lebih baik. 

b. Perawat yang selalu berkembang menjadi lebih baik dari segi 

pengetahuan dan keterampilan belum tentu memiliki peluang karir 

yang pasti berkembang. 
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c. Perawat kurang menyenangi dan mencintai pekerjaannya saat ini di 

Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

d. Rendahnya loyalitas perawat untuk terus bertahan dalam bekerja dan 

mengembangkan karir di Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

2. Batasan Masalah 

Karena adanya keterbatasan dana, waktu, referensi, dan pengetahuan 

penulis, maka dalam penelitian ini akan diberikan beberapa batasan masalah 

sebagai berikut: 

a. Penelitian ini berfokus untuk mencari bagaimana pengaruh dari 

kepemimpinan, pengembangan karir, dan kepuasan kerja terhadap 

employee engagement perawat yang ada di Rumah Sakit Umum 

Latersia Binjai. 

b. Objek penelitian ini hanya dibatasi kepada perawat yang bekerja di 

Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

c. Pengujian data dilakukan menggunakan aplikasi SPSS versi 24.0. 

C. Rumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah yang diambil dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

a. Apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement perawat Rumah Sakit Umum Latersia 

Binjai. 

b. Apakah komunikasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement perawat Rumah Sakit Umum Latersia 

Binjai. 
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c. Apakah pengawasan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement perawat Rumah Sakit Umum Latersia 

Binjai. 

d. Apakah kepemimpinan, pengembangan karir, dan kepuasan secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement perawat Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Adapun penelitian ini memiliki beberapa tujuan yang menjadi alasan 

penelitian ini dilakukan yaitu sebagai berikut: 

a. Mengetahui apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap employee engagement perawat Rumah Sakit 

Umum Latersia Binjai. 

b. Mengetahui apakah pengembangan karir secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee engagement perawat Rumah 

Sakit Umum Latersia Binjai. 

c. Mengetahui apakah kepuasan secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee engagement perawat Rumah Sakit 

Umum Latersia Binjai. 

d. Mengetahui apakah kepemimpinan, pengembangan karir, dan 

kepuasan secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee engagement perawat Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 
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2. Manfaat Penelitian 

a. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan akan dapat mampu untuk membantu 

Rumah Sakit Umum Latersia Binjai dalam upaya peningkatan employee 

engagement perawat melalui kepemimpinan, pengembangan karir, dan 

kepuasan kerja perawat. 

b. Bagi Universitas 

Meningkatkan minat para masyarakat yang ada di Universitas 

Pembangunan Panca Budi untuk melakukan penelitian di bidang 

manajemen sumber daya manusia yang secara langsung akan 

meningkatkan kuantitas penelitian yang dilakukan oleh masyarakat dan 

secara tidak langsung akan meningkatkan kualitas dari penelitian yang 

dilakukan masyarakat dari hari demi hari. Selain itu, penelitian ini dapat 

meningkatkan kontribusi Universitas Pembangunan Panca Budi bagi 

perkembangan ilmu di bidang manajemen sumber daya manusia. 

c. Bagi Penulis 

dalam penelitian ini, penulis dapat menerapkan ilmu yang telah 

didapatkan selama perkuliahan. Penulis mampu mencari jawaban atas 

suatu masalah melalui pendekatan penelitian yang dilakukan. Penulis 

mampu mengembangkan pengetahuan menjadi lebih mendalam, dan 

mampu memberikan sedikit kontribusi bagi pengetahuan di bidang 

manajemen sumber daya manusia. 

E. Keaslian Penelitian 

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang hampir serupa dengan penelitian 

ini, salah satunya adalah sebuah penelitian yang dilakukan oleh Gurawan Dayona 
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dan Nur Rinawati pada tahun 2016 yang berjudul “Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap Employee Engagement di PT Andalan Finance 

Indonesia”. Terdapat beberapa perbedaan yang membedakan penelitian terdahulu 

dengan penelitian yang dilakukan. Adapun beberapa hal mendasar yang 

membedakan penelitian terdahulu dengan penelitian yang dilakukan saat ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Variabel Penelitian 

pada penelitian terdahulu, terdapat dua buah variabel bebas yang 

digunakan, yaitu pelatihan (X1), dan pengembangan karir (X2), Penelitian 

terdahulu menggunakan sebuah variabel terikat yaitu employee engagement 

(Y). pada penelitian yang penulis lakukan, penulis menggunakan tiga buah 

variabel bebas, yaitu kepemimpinan (X1), pengembangan karir (X2), dan 

kepuasan (X3), sedangkan variabel terikat yang digunakan tetap sama dengan 

penelitian terdahulu, yaitu: employee engagement (Y). 

2. Sampel dan Populasi 

Penelitian terdahulu memiliki jumlah populasi sebesar 37 orang karyawan, 

dengan jumlah sampel yang diambil juga sebanyak 37 orang karyawan sebagai 

responden dikarenakan jumlah populasi yang dimiliki pada penelitian terdahulu 

kurang dari 100 anggota. Penelitian yang dilakukan oleh penulis memiliki 

populasi sebesar 50 orang perawat, dengan jumlah sampel yang diambil 

sebanyak populasi yang ada, yaitu 50 orang perawat sebagai responden. 

3. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian terdahulu dilakukan dari Mei sampai Juli 2016, 

sedangkan penelitian ini akan dilakukan pada bulan Desember 2021 sampai 

Mei 2022 sehingga penelitian ini direncanakan berjalan selama 6 bulan. 
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4. Tempat Penelitian 

Penelitian terdahulu dilakukan di PT Andalan Finance Indonesia, 

sedangkan penelitian ini akan dilakukan di Rumah Sakit Umum Latersia Binjai 

yang terletak di Jalan Soekarno Hatta KM 18 No. 451, Kota Binjai 20357. 

5. Objek Penelitian 

Populasi yang menjadi objek penelitian terdahulu merupakan karyawan PT 

Andalan Finance Indonesia, sedangkan populasi yang menjadi objek penelitian 

ini merupakan seluruh perawat yang bekerja di Rumah Sakit Umum Latersia 

Binjai.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Employee Engagement 

a. Pengertian Employee Engagement 

Employee Engagement merupakan salah satu konsep yang 

dikembangkan dari positive psychology dan positive organizational 

behavior. Kahn dalam Albrecht (2018:54) menggambarkan teori mengenai 

hubungan dengan keterlibatan yang terjadi erat secara fisik, kognitif dan 

emosional antara seseorang dengan perannya dalam sebuah pekerjaan, 

yang kemudian disebut sebagai employee engagement.  

Kahn dalam Albrecht (2018:54) mengemukakan bahwa employee 

engagement sebagai suatu tingkat dimana seseorang berperilaku dan 

seberapa lama dia akan bertahan dengan posisinya. Istilah employee 

engagement menunjukkan seseorang fokus pada tujuan dan energi, yang 

merupakan bukti dari adanya inisiatif, penyesuaian diri, usaha dan 

ketahanan individu terhadap organisasi. Kebanyakan employee 

engagement didefinisikan sebagai komitmen emosional dan intelektual 

terhadap organisasi atau sejumlah usaha melebihi persyaratan pekerjaan 

yang ditujukan oleh karyawan dalam pekerjaannya. 

Maylett & Winner (2016:54) menjelaskan bahwa employee 

engagement adalah kondisi atau keadaan dimana karyawan bersemangat, 

passionate, energetic, dan berkomitmen dengan pekerjaannya. Hal ini 

menunjukkan employee engagement sebagai keterlibatan psikologis yang 
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lebih lanjut melibatkan dua komponen penting, yaitu: attention dan 

absorption. Attention mengacu pada ketersediaan kognitif dan total waktu 

yang digunakan seorang karyawan dalam memikirkan dan menjalankan 

perannya, sedangkan absorption adalah memaknai peran dan mengacu 

pada intensitas seorang karyawan fokus terhadap peran dalam organisasi.  

Employee engagement dikenal juga dengan istilah worker 

Engagement, yang diartikan sebagai suatu tingkat bagi seseorang yang 

secara aktif memiliki manajemen diri dalam menjalankan suatu pekerjaan. 

Sedangkan menurut Robbins & Judge (2016:351) employee engagement 

adalah keterlibatan, kepuasan, komitmen, dan antusiasme karyawan 

dengan pekerjaan yang mereka lakukan yang membuat adanya rasa 

keterikatan emosional sehingga membentuk loyalitas dan kinerja yang 

positif yang berdampak terhadap kognitif, afektif, dan perilaku karyawan. 

Employee engagement merupakan sikap positif pegawai dan perusahaan 

(komitmen, keterlibatan, dan keterikatan) terhadap nilai-nilai budaya dan 

pencapaian keberhasilan perusahaan. Employee engagement bergerak 

melampaui kepuasan yang menggabungkan berbagai persepsi karyawan 

yang secara kolektif menunjukkan kinerja yang tinggi, komitmen serta 

loyalitas. Keterikatan karyawan merupakan sikap positif karyawan serta 

disertai dengan motivasi baik secara kognitif dan penghayatan, yakin akan 

kemampuan dan merasa senang saat bekerja. Employee engagement 

merupakan antusiasme karyawan dalam bekerja, yang terjadi karena 

karyawan mengarahkan energinya untuk bekerja, yang selaras dengan 

prioritas strategic perusahaan. antusiasme ini terbentuk karena karyawan 
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merasa engaged (feel engaged) sehingga berpotensi untuk menampilkan 

perilaku yang engage. Perilaku yang engage memberikan dampak positif 

bagi organisasi dalam mempercepat pencapaian tujuan organisasi. 

Employee engagement menunjukkan suatu keadaan dimana manusia 

merasa dirinya menemukan arti diri secara utuh, memiliki motivasi dalam 

bekerja, mampu menerima dukungan dari orang lain secara positif, dan 

mampu bekerja secara efektif dan efisien di lingkungan kerja. Employee 

engagement menjadi suatu penghayatan seorang karyawan terhadap tujuan 

dan pemusatan energi, yang muncul dalam bentuk inisiatif, adaptabilitas, 

usaha, dan kegigihan yang mengenai masa depan, serta resiliensi. 

Keterikatan kerja terjadi ketika seorang karyawan memiliki perasaan 

positif dengan pekerjaannya, bersedia terlibat dan mencurahkan energinya 

demi tercapainya tujuan-tujuan perusahaan, menghayati pekerjaan yang 

dilakukan dengan disertai antusiasme. 

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan beberapa tokoh di atas, 

dapat disimpulkan bahwa employee engagement yakni suatu hubungan 

atau keterlibatan yang erat secara fisik, emosional dan kognitif antara 

seseorang dengan organisasi atau perusahaan tempatnya bekerja, yang 

mengantarkan seseorang kepada sikap dan perilaku positif terhadap 

organisasi atau perusahaan demi tercapainya tujuan dan kesuksesan 

bersama. 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Employee Engagement 

Robbins & Judge (2016:357) mengungkapkan bahwa terdapat 

beberapa faktor yang dapat mempengaruhi employee engagement, seperti: 
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1) Pengembangan Karir 

Perkembangan karir juga salah satu faktor yang mempengaruhi 

employee engagement. Praktik pengembangan karir membantu 

organisasi mempertahankan karyawan yang bertalenta dan 

menyediakan sarana untuk mengembangkan diri. Perusahaan yang 

menyediakan kesempatan untuk mengembangkan karir karyawannya 

akan membuat karyawan cenderung lebih engaged. Peningkatan 

employee engagement melalui pelatihan, keahlian, dan pembelajaran 

bisa membuat karyawan lebih engaged pada pekerjaan dan 

organisasinya. 

2) Kepemimpinan 

Karyawan akan menunjukkan engagement yang lebih pada 

organisasi ketika mereka dinilai oleh atasan atau organisasi secara 

langsung atau karyawan yang mendapatkan perhatian melalui 

kepemimpinan atasannya. Ditemukan juga bahwa kepemimpinan 

adalah salah satu faktor yang mempengaruhi employee engagement. 

Kualitas dari kepemimpinan yang berinteraksi antara atasan dan 

bawahan akan mempengaruhi tingkat engagement karyawan. 

3) Kepuasan Kerja 

Kepuasan adalah salah satu sarana bagi karyawan untuk 

meningkatkan engagement. oleh karena itu, penting bagi organisasi 

untuk mencocokkan antara tujuan organisasi dan tujuan dari 

karyawannya sehingga mereka bisa puas dengan hasil kerja mereka 



17 

 

 

nanti. Karyawan yang sudah menetapkan tujuannya biasanya adalah 

karyawan dengan self-efficacy yang tinggi sehingga mereka akan 

lebih engaged pada perusahaan. 

Menurut McBain (2017:87) menjelaskan bahwa umumnya terdapat 

tiga faktor utama dalam terciptanya employee engagement, yaitu: 

1) Organisasi 

Hal-hal yang menjadi faktor terciptanya employee engagement 

adalah visi dan nilai yang dianut, budaya organisasi, dan brand 

organisasi. Budaya organisasi yang dimaksud adalah budaya 

organisasi yang memiliki keterbukaan dan sikap suportif, serta 

komunikasi yang baik antara rekan kerja. Adanya keadilan dan 

kepercayaan sebagai nilai organisasi akan memberikan dampak positif 

dalam terciptanya employee engagement. 

2) Manajemen dan Kepemimpinan 

Employee engagement dibangun melalui proses dan 

membutuhkan waktu yang panjang, serta komitmen yang tinggi dari 

para pemimpin. oleh karena itu, diperlukan konsistensi pemimpin 

dalam hal mentoring karyawan. Adapun keterampilan yang sebaiknya 

dimiliki oleh pemimpin dalam menciptakan employee engagement, 

yaitu teknik komunikasi, teknik memberikan feedback dan teknik 

penilaian kinerja. 

3) Lingkungan Kerja 

Kondisi lingkungan kerja yang nyaman, dapat menjadi pemicu 

terciptanya employee engagement. Beberapa kondisi lingkungan kerja 
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yang diharapkan dapat mendorong terciptanya employee engagement, 

yaitu: 

a) Lingkungan kerja yang memiliki keadilan distributif dan 

prosedural. Pegawai yang berpersepsi memperoleh keadilan 

tersebut akan berlaku adil pada organisasi, dengan cara 

membangun ikatan emosi yang mendalam pada organisasi. 

b) Lingkungan kerja yang melibatkan pegawai dalam 

pengambilan keputusan. Hal ini akan mempengaruhi pegawai 

secara psikologis dan menganggap dirinya berharga bagi 

organisasi. 

c) Organisasi yang memperhatikan keseimbangan kehidupan 

kerja dan keluarga pegawai. 

c. Tipe Employee Engagement 

Menurut Vazirani (2017:214), terdapat tiga aspek dasar terkait dengan 

employee engagement, yaitu: 

1) Pegawai dan aspek psikologis yang terbentuk dalam diri pegawai, 

serta pengalaman-pengalaman yang dimiliki. 

2) Para pemimpin dan kemampuannya dalam menciptakan kondisi 

untuk mendorong munculnya employee engagement. 

3) Interaksi di antara para pegawai pada setiap tingkatan/jenjang. 

Hal tersebut menjadi tanggung jawab besar bagi organisasi dalam 

menciptakan lingkungan dan budaya kondusif, terkait dengan hubungan 

kerja dan perlakuan yang adil. Menurut Vazirani (2017:214), terdapat tiga 

tipe pegawai, yaitu: 

1) Engaged 
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Pegawai yang terikat merupakan sang pembangun, yang ingin 

mengetahui harapan organisasi terhadap perannya, sehingga berusaha 

untuk memenuhi harapan tersebut. Pegawai yang engaged 

menunjukkan kinerja tinggi secara konsisten, memanfaatkan talenta 

dan kelebihannya pada saat bekerja, serta mendorong terciptanya 

inovasi-inovasi. 

2) Not Engaged 

Merupakan tipe pegawai yang lebih cenderung berkonsentrasi 

pada tugas-tugas daripada tujuan dan hasil yang diharapkan dapat 

tercapai. Pegawai tipe ini cenderung merasa diabaikan dan kelebihan 

mereka kurang diperhatikan. Hal tersebut biasanya terjadi karena 

pegawai tidak memiliki hubungan yang produktif dengan pemimpin 

maupun rekan kerjanya. 

3) Actively Disengaged 

Pegawai tipe ini selalu berusaha menunjukkan 

ketidaksenangannya di setiap kesempatan dan tidak menyukai 

pencapaian yang dilakukan oleh rekan kerjanya. Pegawai seperti ini 

dapat melemahkan fungsi organisasi. 

d. Dampak Employee Engagement 

Pegawai yang memiliki engagement tinggi akan memiliki keterikatan 

emosi yang tinggi terhadap organisasi. Keterikatan emosi yang tinggi akan 

mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya dan 

cenderung memiliki kualitas kerja yang memuaskan. Menurut Vazirani 
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(2017:214) employee engagement secara positif membentuk kualitas tim 

kerja yang efektif. 

Employee engagement dapat mempengaruhi kinerja organisasi ketika 

employee engagement lebih dahulu memberikan pengaruh positif bagi 

pegawai. Pegawai yang terikat akan termotivasi untuk meningkatkan 

produktivitasnya, mau menerima tantangan dan merasa pekerjaannya 

memberi makna bagi dirinya. Pengalaman tersebut akan berpengaruh bagi 

kinerja pegawai dan juga memberikan dampak positif di tingkat organisasi, 

yaitu produktivitas dan pertumbuhan organisasi. oleh karena itu, dapat 

dikatakan bahwa employee engagement dapat memberikan perubahan bagi 

individu tim dan organisasi (Vazirani, 2017:215). 

e. Indikator Employee Engagement 

Robbins & Judge (2016:352) menjelaskan bahwa employee 

engagement memiliki empat buah indikator utama, yaitu: 

1) Kognitif 

Rasa percaya serta mendukung tujuan dan nilai-nilai organisasi 

dimana karyawan bekerja. 

2) Afektif 

Adanya rasa keterikatan, rata memiliki, dan rasa kebanggaan 

menjadi bagian dari organisasi. 

3) Perilaku 

Kemauan karyawan untuk bekerja keras untuk mencapai tujuan 

organisasi. 
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4) Loyalitas 

Adanya keinginan untuk tinggal di dalam organisasi dan 

mengembangkan karir di organisasi. 

2. Kepemimpinan 

a. Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan berasal dari kata pemimpin. Istilah pemimpin 

digunakan dalam konteks hasil penggunaan peran seseorang berkaitan 

dengan kemampuannya mempengaruhi orang lain dengan berbagai cara. 

dalam bahasa Indonesia "pemimpin" sering disebut penghulu, pemuka, 

pelopor, pembina, panutan, pembimbing, pengurus, penggerak, ketua, 

kepala, penuntun, raja, tua-tua, dan sebagainya. Pemimpin adalah suatu 

lakon/peran dalam sistem tertentu, karenanya seseorang dalam peran 

formal belum tentu memiliki ketrampilan kepemimpinan dan belum tentu 

mampu memimpin. 

Kepemimpinan atau kepemimpinan merupakan ilmu terapan dari 

ilmu-ilmu sosial, sebab prinsip-prinsip dan rumusnya diharapkan dapat 

mendatangkan manfaat bagi kesejahteraan manusia. Menurut Robbins 

(2016:93) kepemimpinan menyangkut hal mengatasi perubahan. 

Pemimpin menetapkan arah dengan mengembangkan suatu visi terhadap 

masa depan kemudian mereka menyatukan orang dengan 

mengkomunikasikan visi ini dan mengilhami mereka untuk mengatasi 

rintangan-rintangan. Keadaan ini menggambarkan suatu kenyataan 

bahwasannya kepemimpinan sangat diperlukan jika suatu organisasi atau 

perusahaan memiliki perbedaan dengan yang lainnya adalah dapat dilihat 
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dari sejauh mana kepemimpinan di dalamnya dapat bekerja secara efektif. 

pada kepemimpinan itu terdapat 3 (tiga) unsur-unsur yaitu, kemampuan 

mempengaruhi orang lain, bawahan atau kelompok, kemampuan 

mengarahkan tingkah laku bawahan atau orang lain, dan untuk mencapai 

tujuan tertentu. 

Menurut Kartono (2018:10), kepemimpinan merupakan kekuatan 

aspirasional, kekuatan semangat, dan kekuatan moral yang kreatif, yang 

mampu mempengaruhi para anggota untuk mengubah sikap, sehingga 

mereka menjadi conform dengan keinginan pemimpin. Kepemimpinan 

adalah bentuk dominasi yang didasari atas kemauan pribadi yang sanggup 

mendorong atau mengajak orang lain untuk berbuat sesuatu yang 

berdasarkan penerimaan oleh kelompoknya, dan memiliki keahlian khusus 

yang tepat bagi situasi yang khusus. 

Menurut Rivai (2016:12) kepemimpinan merupakan proses 

mempengaruhi dalam menentukan organisasi, memotivasi perilaku 

pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki 

kelompok dan budayanya melalui komunikasi, perilaku, kemampuan, dan 

pengembangan diri karyawan. oleh karena itu, kepemimpinan merupakan 

proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan 

tugas dari para anggota kelompok. Definisi tersebut berimplikasi pada tiga 

hal, yakni: 

1) Kepemimpinan harus melibatkan orang lain, yakni bawahan atau 

pengikut. Karena tanpa kesediaan mereka menerima pengarahan 

dari pemimpin, anggota kelompok membantu menegaskan status 
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pemimpin dan memungkinkan terjadinya proses kepemimpinan. 

Tanpa bawahan, maka semua sifat kepemimpinan menjadi tidak 

relevan. 

2) Kepemimpinan mencakup distribusi kekuasaan yang tidak sama 

di antara pemimpin dan anggota kelompok. Pemimpin 

mempunyai wewenang untuk mengarahkan beberapa aktivitas 

anggota kelompok, yang caranya tidak sama antara pemimpin 

yang satu dengan yang lain. 

3) di samping secara sah mampu memberikan perintah atau 

pengarahan kepada bawahan atau pengikutnya, pemimpin juga 

harus mempengaruhi bawahan dengan berbagai macam cara. 

Sehingga berdasarkan pendapat para ahli dan penjelasannya dapat 

diambil kesimpulan bahwasannya kepemimpinan merupakan proses 

mempengaruhi aktivitas seseorang atau kelompok untuk mencapai tujuan 

dalam situasi tertentu. dalam esensinya, kepemimpinan merupakan upaya 

pencapaian tujuan dengan dan melalui orang-orang. Berdasarkan pendapat 

di atas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan 

mempengaruhi bawahan atau kelompok untuk bekerja sama mencapai 

tujuan organisasi atau kelompok. 

b. Tipe-Tipe Kepemimpinan 

dalam setiap realitasnya bahwa pemimpin dalam melaksanakan proses 

kepemimpinannya terjadi adanya suatu perbedaan antara pemimpin yang 

satu dengan yang lainnya. Terry (2017:132) mengemukakan bahwasanya 

tipe-tipe kepemimpinan terbagi menjadi 6 bagian, yaitu: 
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1) Tipe Kepemimpinan Pribadi 

dalam sistem kepemimpinan ini, segala sesuatu tindakan 

dilakukan dengan mengadakan kontak pribadi. Petunjuk itu dilakukan 

secara lisan atau langsung dilakukan secara pribadi oleh pemimpin 

yang bersangkutan. 

2) Tipe Kepemimpinan Non Pribadi 

Segala sesuatu kebijaksanaan yang dilaksanakan melalui 

bawahan-bawahan atau media non-pribadi baik rencana atau perintah 

juga pengawasan. 

3) Tipe Kepemimpinan Otoriter 

Pemimpin biasanya bekerja keras, sungguh-sungguh, teliti dan 

tertib. Pemimpin bekerja menurut peraturan-peraturan yang berlaku 

secara ketat dan instruksinya harus ditaati.  

4) Tipe Kepemimpinan Demokratis 

Pemimpin yang demokratis menganggap dirinya sebagai bagian 

dari kelompoknya dan bersama-sama dengan kelompoknya berusaha 

bertanggung jawab tentang terlaksananya tujuan bersama agar setiap 

anggota turut bertanggung jawab, maka setiap anggota ikut serta 

dalam setiap kegiatan, perencanaan, penyelenggaraan, pengawasan, 

dan penilaian. Setiap anggota dianggap sebagai potensi yang berharga 

dalam usaha pencapaian tujuan. 

5) Tipe Kepemimpinan Paternalistik 

Kepemimpinan ini didirikan oleh suatu pengaruh yang bersifat 

kebapakan dalam hubungan pemimpin dan kelompok. Tujuannya 
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adalah untuk melindungi dan untuk memberikan arah seperti halnya 

seorang bapak kepada anaknya. 

 

6) Tipe Kepemimpinan Menurut Bakat 

Biasanya timbul dari kelompok orang-orang yang informal 

dimana mungkin mereka berlatih dengan adanya sistem kompetisi, 

sehingga bisa menimbulkan daya saing dari kelompok yang 

bersangkutan dan biasanya akan muncul pemimpin yang mempunyai 

kelemahan diantara yang ada dalam kelompok tersebut 

c. Sifat-Sifat Pemimpin 

Menurut Kartono (2018:47) sifat-sifat pemimpin terdiri dari: 

1) Kekuatan 

Kekuatan badaniah dan rohaniah merupakan syarat pokok bagi 

pemimpin yang harus bekerja lama dan berat pada waktu-waktu yang 

lama serta tidak teratur, dan di tengah-tengah situasi yang sering tidak 

menentu. 

2) Stabilitas Emosi 

Pemimpin yang baik itu memiliki emosi yang stabil, artinya 

seorang pimpinan tidak mudah tersinggung perasaan dan tidak 

meledak-ledak secara emosional. 

3) Pengetahuan Tentang Relasi Insani 

Seorang pemimpin harus memajukan dan mengembangkan semua 

bakat serta potensi anggotanya, untuk dapat bersama-sama maju dan 

merasakan kesejahteraan. 
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4) Kejujuran 

Pemimpin yang baik harus memiliki kejujuran yang tinggi, yaitu 

jujur pada diri sendiri dan pada orang lain (terutama bawahannya). 

5) Objektif 

Pertimbangan pemimpin itu harus berdasarkan hati nurani yang 

bersih, supaya objektif (tidak subjektif, berdasarkan prasangka 

sendiri). 

6) Dorongan Pribadi 

Keinginan dan kesesuaian untuk menjadi pemimpin itu harus 

muncul dari dalam hati dan sanubari sendiri. 

7) Keterampilan Berkomunikasi 

Pemimpin diharapkan mahir menulis dan berbicara, mudah 

menangkap maksud orang lain, cepat menangkap esensi pernyataan 

orang luar dan mudah memahami maksud para anggotanya. 

8) Kemampuan Mengajar 

Pemimpin yang baik diharapkan dapat menjadi guru yang baik 

bagi bawahannya, mengajar secara sistematis dan intensional pada 

sasaran tertentu, guna mengembangkan pengetahuan dan keterampilan 

anggota. 

9) Keterampilan Sosial 

Seorang pemimpin harus dapat bersikap ramah, terbuka, dan 

mudah menjalin persahabatan berdasarkan rasa saling percaya dan 

mempercayai. 
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10) Cakap Secara Teknis atau Manajerial 

Pemimpin harus superior dalam satu atau beberapa kemahiran 

teknis tertentu, juga memiliki kemahiran manajerial untuk membuat 

rencana, mengelola, menganalisis keadaan, dan membuat keputusan 

yang baik. 

Tindakan kepemimpinan pada dasarnya adalah pembentukan 

hubungan sosial yang efektif dan mencapai masa depan yang diinginkan 

melalui perjanjian serta kerjasama. Para pemimpin yang bermoral 

menggunakan kekuasaan untuk mencapai tujuan organisasi, menghormati 

hak individu dan kelompok, dan adil dalam berhubungan dengan orang 

lain (Siagian, 2019::52). Menurut Siagian (2019:52) ciri-ciri kepemimpinan 

yaitu: 

1) Sumber genetika, dalam arti bakat yang dibawa sejak orang 

dilahirkan. 

2) Ciri-ciri yang diperoleh karena belajar dari pengalaman. 

3) Ciri-ciri yang diperoleh melalui pendalaman teori kepemimpinan. 

yang dikemukakan di atas merupakan serangkaian ciri-ciri yang 

bersifat ideal. Artinya betapa pun besarnya bakat kepemimpinan yang 

dimiliki seseorang dan betapa banyak pun kesempatan untuk menempa diri 

menjadi pemimpin yang efektif melalui pengalaman dan pendidikan serta 

latihan, tidak ada seorang pun yang memiliki semua ciri tersebut. Lebih 

jelasnya, meningkatkan efektivitas kepemimpinan merupakan proses. oleh 

karena itu kepemimpinan yang maksimal dapat dilakukan oleh setiap 

orang yang menduduki jabatan kepemimpinan dengan terus-menerus 
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berusaha agar semakin banyak ciri-ciri tersebut menjadi miliknya selama 

dia berkarya sebagai seorang pemimpin. 

d. Fungsi Kepemimpinan 

Menurut Siagian (2019:59) fungsi kepemimpinan dalam hubungannya 

dengan peningkatan aktivitas dan efisiensi perusahaan yaitu:  

1) Fungsi Kepemimpinan sebagai Inovator 

Sebagai inovator, pemimpin harus mampu mengadakan berbagai 

inovasi-inovasi baik yang menyangkut pengembangan produk, sistem 

manajemen yang efektif dan efisiensi, maupun d ibidang konseptual 

yang keseluruhannya dilaksanakan dalam upaya mempertahankan dan 

atau meningkatkan kinerja perusahaan. 

2) Fungsi Kepemimpinan sebagai Komunikator 

Sebagai komunikator, maka pimpinan harus mampu 

menyampaikan maksud dan tujuan komunikasi yang dilakukan secara 

baik kepada seseorang dan atau sekelompok karyawan sehingga 

timbul pengertian di kalangan mereka. Pemimpin harus mampu 

memahami, mengerti dan mengambil intisari pembicaraan orang lain. 

3) Fungsi Kepemimpinan sebagai Motivator 

Sebagai motivator, pemimpin merumuskan dan melaksanakan 

berbagai kebijaksanaan yang mengarah kepada upaya mendorong 

karyawan untuk melaksanakan sesuatu kegiatan tertentu sesuai dengan 

tugas dan tanggung jawab yang mampu memberikan sumbangan 

terhadap keberhasilan pencapaian tujuan perusahaan. 

4) Fungsi Kepemimpinan sebagai Kontroler 
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Sebagai kontroler pemimpin melaksanakan fungsi pengawasan 

terhadap berbagai aktivitas perusahaan agar terhindar dari 

penyimpangan baik terhadap pemakaian sumber daya maupun di 

dalam pelaksanaan rencana atau program kerja perusahaan sehingga 

pencapaian tujuan menjadi efektif dan efisiensi.  

dalam usahanya menggabungkan teori dan penelitian tentang 

kepemimpinan, empat dimensi pokok dari struktur fundamental 

kepemimpinan, yaitu: (Sopiah, 2015:46) 

1) Bantuan (support) adalah tingkah laku yang memperbesar 

perasaan berharga seseorang dan merasa dianggap penting. 

2) Kemudahan interaksi adalah tingkah laku yang memberanikan 

anggota-anggota kelompok untuk mengembangkan hubungan-

hubungan yang saling menyenangkan. 

3) Pengutamaan tujuan adalah tingkah laku yang merangsang 

antusiasme bagi penemuan tujuan kelompok mengenai 

pencapaian prestasi yang baik. 

4) Kemudahan bekerja adalah tingkah laku yang membantu 

pencapaian tujuan dengan kegiatan-kegiatan seperti penetapan 

waktu, mengoordinasikan, perencanaan, dan penyediaan sumber 

seperti alat-alat, bahan-bahan dan pengetahuan teknis. 

e. Indikator Kepemimpinan 

Rivai (2016:14) menjelaskan indikator kepemimpinan terbagi menjadi 

empat buah, yaitu: 

1) Komunikasi 
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Cara pemimpin berkomunikasi terhadap karyawan yang dipimpin 

dalam dua arah, serta pengambilan keputusan bersama yang 

menyertakan bawahan. 

2) Perilaku 

Perilaku pemimpin terhadap bawahan yang friendly, dan perilaku 

pemimpin yang mampu memotivasi karyawan untuk lebih produktif. 

3) Kemampuan 

Kemampuan pemimpin dalam membimbing dan mengarahkan 

karyawan untuk mencapai tujuan, serta kemampuan pemimpin dalam 

mengambil keputusan dengan tepat. 

4) Pengembangan Diri 

Pengembangan diri dari karyawan yang terjadi akibat berbagai 

kebijakan dan pekerjaan menantang yang diberikan pemimpin. 

3. Pengembangan Karir 

a. Pengertian Pengembangan Karir 

Mutiara (2017:63) menjelaskan implementasi perencanaan karir 

merupakan pengembangan karir. untuk itu pengembangan karir dapat 

didefinisikan sebagai semua usaha pribadi karyawan yang ditujukan untuk 

melaksanakan rencana karirnya melalui pendidikan, pelatihan, pencarian, 

dan perolehan kerja, serta pengalaman kerja. Titik awal pengembangan 

karir dimulai dari diri karyawan sendiri, dimana setiap orang bertanggung 

jawab atas pengembangan atau kemajuan karirnya. Stelah komitmen yang 

dimiliki, beberapa kegiatan pengembangan karir dapat dilakukan. untuk 

mengarahkan pengembangan karir agar menguntungkan karyawan dan 
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organisasi, departemen Sumber Daya Manusia (SDM) melakukan 

pelatihan dan pengembangan bagi karyawan.  

Pengembangan karir seharusnya tidak hanya tergantung pada usaha-

usaha individu saja, karena hal itu tidak selalu sesuai dengan kepentingan 

organisasi. Jadi dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir adalah 

peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan untuk mencapai suatu 

rencana karir. Simamora (2016:505) mengemukakan bahwa karir adalah 

urutan aktivitas-aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaan dan perilaku-

perilaku, nilai-nilai, dan aspirasi seseorang selama rentang hidup orang 

tersebut. Sehingga pengembangan karir dapat dikatakan suatu kondisi 

yang menunjukkan adanya peningkatan-peningkatan status seseorang 

dalam organisasi dalam jalur karir yang telah ditetapkan. oleh karena itu, 

pengembangan karir merupakan suatu rangkaian kegiatan kerja yang 

terpisah tetapi berkaitan, yang memberikan kesinambungan dan arti dalam 

kehidupan seseorang.  

Handoko (2018:300) mengemukakan bahwa pengembangan karir 

adalah kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kemampuan agar 

terus tumbuh untuk mencapai prestasi kerja dengan kesetiaan terhadap visi 

misi organisasi dalam rangka mencapai suatu rencana karir. 

Pengembangan karir seharusnya bukan hanya sekedar dipromosikan ke 

jabatan yang lebih tinggi, tetapi sukses karir yang dimaksudkan seorang 

pegawai mengalami kemajuan dalam bekerja, berupa kepuasan dalam 

jabatan yang dipercayakan serta meningkatkan keterampilan. Hal yang 

penting dalam pengembangan karir adalah: 

1) Ada kesempatan untuk melakukan hal yang menyenangkan.  
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2) Kesempatan untuk mencapai sesuatu yang berharga.  

3) Kesempatan untuk mempelajari hal-hal yang baru.  

4) Kesempatan untuk mengembangkan kecakapan dan kemampuan.  

b. Tujuan Pengembangan Karir 

Moekijat (2018:152) mengemukakan tujuan pengembangan karir 

adalah untuk memperbaiki dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan 

pekerjaan oleh pegawai di samping akan memberikan harapan dan 

motivasi kerja yang tinggi sehingga mampu memberikan kontribusi terbaik 

dalam mewujudkan organisasi perusahaan. dengan kemampuan kerja yang 

prima itu akan semakin besar kemungkinan organisasi/perusahaan 

mencapai tujuan bisnisnya secara maksimal. Tingkat efisiensi dan 

efektivitas pelaksanaan kerja itu, sangat ditentukan oleh pengembangan 

kemampuan para pekerja, yang mencakup aspek pengetahuan, 

keterampilan, sikap, kerjasama dalam tim, pemecahan masalah dan 

berbagai kemampuan manajerial lainnya. Dari pengembangan dan 

peningkatan itu, diharapkan hasil sebagai muaranya adalah terwujudnya 

produktivitas yang tinggi.  

Sehubungan dengan itu bagi pekerja yang dengan peningkatan 

pengetahuan, keterampilan, sikapnya dan lain-lain sehingga menjadi 

semakin produktif, dari segi pengembangan karir akan memiliki 3 

alternatif dalam perlakuan organisasi/perusahaan terhadap dirinya. 

Moekijat (2018:155) mengemukakan ketiga alternatif tersebut yaitu:  

1) Organisasi perlu mempertahankannya pada jabatan semula, untuk 

jangka waktu tertentu, dengan memberikan ganjaran yang sesuai.  
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2) Organisasi perlu memindahkan pekerja tersebut pada 

jabatan/posisi lain secara horizontal, yang lebih relevan dengan 

peningkatan dan perbaikan pengetahuan, keterampilan, sikap dan 

lain-lain yang dialami pekerja.  

3) Organisasi/perusahaan perlu mempromosikan pekerja tersebut 

secara vertikal atau untuk mengisi suatu jabatan/posisi yang 

secara struktural lebih tinggi kedudukannya.  

Siagian (2019:150) mengemukakan bahwa ada lima manfaat 

pengembangan karir yaitu: 

1) Pengembangan karir memberikan petunjuk tentang siapa diantara 

pekerja yang wajar dan pantas untuk dipromosikan dimasa depan.  

2) Perhatian yang lebih besar dari bagian kepegawaian terhadap 

pengembangan karir para anggota organisasi menumbuhkan 

loyalitas yang lebih tinggi dan komitmen organisasional yang 

lebih besar dikalangan pegawai.  

3) Telah umum dimaklumi bahwa dalam diri setiap orang masih 

terdapat kemampuan yang perlu dikembangkan agar mengubah 

sifatnya dari potensi menjadi kekuatan nyata. dengan adanya 

sasaran karir yang jelas para pegawai terdorong untuk 

mengembangkan potensi tersebut untuk kemudian dibuktikan 

dalam pelaksanaan pekerjaan dengan lebih efektif dan produktif 

yang diikuti oleh perilaku positif sehingga organisasi semakin 

mampu mencapai berbagai tujuan dan sasarannya dan para 
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pegawai pun mencapai tingkat kepuasan yang lebih tinggi, 

interpretasi apa pun yang diberikan mengenai kepuasan itu.  

4) Perencanaan karir mendorong para pegawai untuk tumbuh dan 

berkembang, tidak hanya secara mental intelektual, akan tetapi 

juga dalam arti profesional.  

5) Perencanaan karir dapat mencegah terjadinya penumpukan 

tenagatenaga yang terhalang pengembangan karirnya hanya 

karena atasan langsung mereka. .  

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir 

Kesuksesan proses pengembangan karir tidak hanya penting bagi 

organisasi secara keseluruhan. dalam hal ini, Flippo (2019:326-327) 

mengemukakan beberapa faktor yang sering kali sangat berpengaruh 

terhadap manajemen karir adalah: 

1) Hubungan Pegawai dan Organisasi 

dalam situasi ideal, pegawai organisasi berada dalam hubungan 

yang saling menguntungkan. dalam keadaan ideal ini, baik pegawai 

maupun organisasi dapat mencapai produktivitas kerja yang tinggi. 

Namun, kadangkala keadaan ideal ini gagal dicapai. Adakalanya 

pegawai sudah bekerja baik, tetapi organisasi tidak mengimbangi 

prestasi pegawai tersebut dengan penghargaan sewajarnya. Maka, 

ketidakharmonisan hubungan antara pegawai dan organisasi ini cepat 

atau lambat akan mempengaruhi proses manajemen karir pegawai. 

Misalnya saja, proses perencanaan karir pegawai akan tersendat 

karena pegawai mungkin tidak diajak berpartisipasi dalam 
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perencanaan karir tersebut. Proses pengembangan karir pun akan 

terhambat sebab organisasi mungkin tidak peduli dengan karir 

pegawai.  

2) Personalia Pegawai 

Kadangkala, manajemen karir pegawai terganggu karena adanya 

pegawai yang mempunyai personalitas yang menyimpang (terlalu 

emosional, apatis, terlalu ambisius, curang, terlalu bebal, dan lain-

lain). Pegawai yang apatis, misalnya, akan sulit dibina karirnya sebab 

dirinya sendiri ternyata tidak peduli dengan karirnya sendiri. Begitu 

pula dengan pegawai yang cenderung terlalu ambisius dan curang. 

Pegawai ini mungkin akan memaksakan kehendaknya untuk mencapai 

tujuan karir yang terdapat dalam manajemen karir. Keadaan ini 

menjadi lebih runyam dan tidak dapat dikontrol bila pegawai 

bersangkutan merasa kuat karena alasan tertentu (punya koneksi 

dengan bos, mempunyai backing dari orang-orang tertentu, dan 

sebagainya).  

3) Faktor Eksternal 

Seringkali terjadi, semua aturan dalam manajemen karir di suatu 

organisasi menjadi kacau lantaran ada intervensi dari pihak luar. 

Seorang pegawai yang mempromosikan ke jabatan lebih tinggi, 

misalnya, mungkin akan terpaksa dibatalkan karena ada orang lain 

yang di-drop dari luar organisasi. Terlepas dari masalah apakah 

kejadian demikian ini boleh atau tidak, etis atau tidak etis, kejadian 
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semacam ini jelas mengacaukan manajemen karir yang telah 

dirancang oleh organisasi.  

4) Politicking 

dalam organisasi manajemen karir pegawai akan tersendat dan 

bahkan mati bila faktor lain seperti intrik-intrik, kasak-kusuk, 

hubungan antar teman, nepotisme, feodalisme, dan sebagainya, lebih 

dominan mempengaruhi karir seseorang dari pada prestasi kerjanya. 

dengan kata lain, bila kadar “politicking” dalam organisasi sudah 

demikian parah, maka manajemen karir hampir dipastikan akan mati 

dengan sendirinya. Perencanaan karir akan menjadi sekedar basa-basi. 

dan organisasi akan dipimpin oleh orang-orang yang pintar dalam 

politicking tetapi rendah mutu profesionalitasnya.  

5) Sistem Penghargaan (Reward System) 

Sistem manajemen sangat mempengaruhi banyak hal, termasuk 

manajemen karir pegawai. Organisasi yang tidak mempunyai sistem 

penghargaan yang jelas (selain gaji dan insentif) akan cenderung 

memperlakukan pegawainya secara subyektif. Pegawai yang 

berprestasi baik dianggap sama dengan pegawai malas. Saat ini, mulai 

banyak organisasi yang membuat sistem penghargaan yang baik 

(misalnya dengan menggunakan sistem “credit point”) dengan 

harapan setiap prestasi yang ditunjukkan pegawai dapat diberi “credit 

point” dalam jumlah tertentu.  

6) Jumlah Pegawai 

Menurut pengalaman dan logika akal sehat, semakin banyak 

pegawai maka semakin ketat persaingan untuk menduduki suatu 
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jabatan, dan semakin kecil kesempatan (kemungkinan) bagi seorang 

pegawai untuk meraih tujuan karir tertentu. Jumlah pegawai yang 

dimiliki sebuah organisasi sangat mempengaruhi manajemen karir 

yang ada. Jika jumlah pegawai sedikit, maka manajemen karir akan 

sederhana dan mudah dikelola. Jika jumlah pegawai banyak, maka 

manajemen karir menjadi rumit dan tidak mudah dikelola.  

7) Ukuran Organisasi 

Ukuran organisasi dalam konteks ini berhubungan dengan jumlah 

jabatan yang ada dalam organisasi tersebut, termasuk jumlah jenis 

pekerjaan, dan jumlah personel pegawai yang diperlukan untuk 

mengisi berbagai jabatan dan pekerjaan tersebut. biasanya, semakin 

besar organisasi, semakin kompleks urusan manajemen karir pegawai. 

Namun, kesempatan untuk promosi dan rotasi pegawai juga lebih 

banyak.  

8) Kultur Organisasi 

Seperti sebuah sistem masyarakat, organisasi pun mempunyai 

kultur dan kebiasaan-kebiasaan. Ada organisasi yang cenderung 

berkultur professional, objektif, rasional, dan demokratis. Ada juga 

organisasi yang cenderung feodalistis, rasional, dan demokratis. Ada 

juga organisasi yang cenderung menghargai prestasi kerja. Ada pula 

organisasi yang lebih menghargai senioritas dari pada hal-hal lain. 

Karena itu, meskipun organisasi sudah memiliki sistem manajemen 

karir yang baik dan mapan secara tertulis, tetapi pelaksanaannya 

masih sangat tergantung pada kultur organisasi yang ada.  
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9) Tipe Manajemen 

Secara teoretis-normatif, semua manajemen sama saja di dunia 

ini. Tetapi dalam implementasinya, manajemen di suatu organisasi 

mungkin sangat berbeda dari manajemen di organisasi lain. Ada 

manajemen yang cenderung kaku, otoriter, tersentralisir, tertutup, 

tidak demokratis. Ada juga manajemen yang cenderung fleksibel, 

partisipasi, terbuka, dan demokratis. Jika manajemen cenderung kaku 

dan tertutup, maka keterlibatan pegawai dalam hal pembinaan 

karirnya sendiri juga cenderung minimal. Sebaliknya, jika manajemen 

cenderung terbuka, partisipasi, dan demokratis, maka keterlibatan 

pegawai dalam pembinaan karir mereka juga cenderung besar. dengan 

kata lain, karir seorang pegawai tidak hanya tergantung pada faktor-

faktor internal di dalam dirinya (seperti motivasi untuk bekerja keras 

dan kemauan untuk ingin maju), tetapi juga sangat tergantung pada 

faktor-faktor eksternal seperti manajemen. Banyak pegawai yang 

sebenarnya pekerja keras, cerdas, jujur, terpaksa tidak berhasil meniti 

karir dengan baik, hanya karena pegawai ini “terjebak” dalam sistem 

manajemen yang buruk.  

Selain itu, betapa pun baiknya suatu rencana karir yang telah 

dibuat oleh seorang pekerja disertai tujuan karir yang wajar dan 

realistik, rencana tersebut tidak akan menjadi kenyataan tanpa adanya 

pengembangan karir yang sistematik. Meskipun bagian pengelola 

sumber daya manusia dapat turut berperan dalam kegiatan 

pengembangan tersebut, sesungguhnya yang paling bertanggung 
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jawab adalah pekerja yang bersangkutan sendiri. Hal ini merupakan 

salah satu prinsip pengembangan karir yang sangat fundamental.  

Siagian (2019:215) juga mengemukakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi pengembangan karir seorang pegawai adalah: 

1) Prestasi Kerja 

Faktor yang paling penting untuk meningkatkan dan 

mengembangkan karir seorang pegawai adalah pada prestasi kerjanya 

dalam melakukan tugas yang dipercayakan kepadanya. Tanpa prestasi 

kerja yang memuaskan, sukar bagi seorang pegawai untuk diusulkan 

oleh atasannya agar dipertimbangkan untuk dipromosikan ke 

pekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi di masa depan.  

2) Pengenalan oleh Pihak Lain 

Adalah berbagai pihak yang berwenang memutuskan layak 

tidaknya seseorang dipromosikan seperti atasan langsung dan 

pimpinan bagian kepegawaian yang mengetahui kemampuan dan 

prestasi kerja seorang pegawai.  

3) Kesetiaan pada Organisasi 

Merupakan dedikasi seorang pegawai yang ingin terus berkarya 

dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu yang lama.  

4) Pembimbing dan Sponsor 

Pembimbing adalah orang yang memberikan nasehat-nasehat atau 

saran-saran kepada pegawai dalam upaya mengembangkan karirnya. 

Sedangkan sponsor adalah seseorang di dalam institusi pendidikan 

yang dapat menciptakan kesempatan bagi pegawai untuk 

mengembangkan karirnya.  
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5) Dukungan para Bawahan 

Merupakan dukungan yang diberikan para bawahan dalam bentuk 

menyukseskan tugas manajer yang bersangkutan.  

6) Kesempatan untuk Bertumbuh 

Merupakan kesempatan yang diberikan kepada pegawai untuk 

meningkatkan kemampuannya, baik melalui pelatihan-pelatihan, 

kursus, dan juga melanjutkan jenjang pendidikannya.  

7) Pengunduran Diri 

Merupakan keputusan seorang pegawai untuk berhenti bekerja 

dan beralih ke institusi pendidikan lain yang memberikan kesempatan 

lebih besar untuk mengembangkan karir.  

8) Fasilitas 

Merupakan segala sesuatu yang dapat memudahkan dan 

melancarkan pelaksanaan suatu usaha. Sesuatu yang dapat 

memudahkan dan melancarkan suatu usaha tersebut biasanya berupa 

benda-benda atau uang.  

d. Bentuk-Bentuk Pengembangan Karir 

Nitisemito (2016:173) mengemukakan bentuk-bentuk pengembangan 

karir tergantung pada jalur karir yang direncanakan oleh masing-masing 

organisasi. Bagaimana suatu perusahaan menentukan suatu jalur karir bagi 

karyawannya tergantung pada kebutuhan dan situasi perusahaan itu 

sendiri, namun pada umumnya yang sering dilakukan perusahaan adalah 

melalui pendidikan dan pelatihan, promosi serta mutasi. Pengertian 

mengenai ketiga hal tersebut dapat dijelaskan di bawah ini: 
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1) Pendidikan dan Pelatihan 

Pendidikan dan pelatihan adalah suatu kegiatan yang 

diselenggarakan perusahaan yang dimaksudkan untuk memperbaiki 

dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan, dan 

pengetahuan para karyawan sesuai dengan dari pekerjaan masing-

masing karyawan.  

2) Promosi 

Promosi diartikan sebagai perubahan posisi/jabatan dari tingkat 

yang lebih rendah ke tingkat yang lebih tinggi. Perubahan ini biasanya 

akan diikuti dengan meningkatnya tanggung jawab, hak, serta status 

sosial seseorang. dalam pelaksanaannya, suatu promosi harus 

didasarkan pada syarat-syarat tertentu yang bagi setiap organisasi 

dapat berbeda-beda sesuai dengan kebutuhan organisasi itu sendiri. 

Adapun syarat yang dipergunakan itu dapat memberi jaminan bahwa 

tenaga kerja yang dipromosikan itu layak dan pantas untuk menduduki 

jabatan/pekerjaan yang akan ditempati.  

3) Mutasi 

Mutasi adalah perpindahan pekerjaan seseorang dalam suatu 

organisasi yang memiliki tingkat level yang sama dari posisi 

pekerjaan sebelum mengalami pindah kerja. Kompensasi gaji, tugas 

dan tanggung jawab yang baru umumnya adalah sama seperti sedia 

kala. Mutasi dilakukan untuk menghindari kejenuhan karyawan pada 

rutinitas pekerjaan yang terkadang membosankan serta memiliki 

fungsi tujuan lain supaya seseorang dapat menguasai dan mendalami 

pekerjaan lain di bidang yang berbeda pada suatu perusahaan.  
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e. Indikator Pengembangan Karir 

Handoko (2018:131) mengemukakan bahwa indikator dalam 

mengukur pengembangan karir adalah: 

1) Prestasi Kerja 

Prestasi kerja merupakan suatu kegiatan yang mendasari semua 

kegiatan pengembangan karir lainnya, dimana dengan prestasi kerja 

yang baik menjadi yang paling penting untuk memajukan karir.  

2) Exposure 

Exposure merupakan tahap menjadi terkenal oleh orang-orang 

yang memutuskan promosi, transfer, dan kesempatan-kesempatan 

lainnya.  

3) Kesetiaan Organisasional 

dalam banyak organisasi, orang-orang meletakkan kemajuan karir 

tergantung pada kesetiaan organisasional dengan dedikasi jangka 

panjang terhadap perusahaan yang sama akan menurunkan tingkat 

perputaran kerja.  

4) Mentor dan Sponsor 

Mentor merupakan orang yang menawarkan bimbingan karir 

informal, sedangkan sponsor merupakan orang dalam organisasi yang 

dapat menciptakan kesempatan-kesempatan karir bagi orang lain, bila 

mentor dapat menominasikan karyawan untuk kegiatan-kegiatan 

pengembangan karir maka dia menjadi sponsor.  

5) Kesempatan untuk Tumbuh 

Seorang karyawan yang berupaya meningkatkan kemampuannya 

maka berarti mereka telah memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh 
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4. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Setiap karyawan secara individual mempunyai kepuasan kerja yang 

berbeda, sekalipun berada dalam tipe pekerjaan yang sama hal ini 

tergantung tingkat kebutuhannya dan sistem yang berlaku pada dirinya. 

Menurut Robbins (2016:99) kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif 

tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi 

karakteristiknya. Sutrisno (2015:74) mengungkapkan bahwa kepuasan 

kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan 

dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan yang diterima 

dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. 

Ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaannya mendorong karyawan 

untuk mencari pekerjaan lain yang karyawan harapkan. 

Hasibuan (2017:199) menyatakan kepuasan kerja adalah sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya yang 

membuat moral dan prestasi kerja karyawan dapat meningkat. Sikap ini 

dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan 

kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan 

luar pekerjaan. Keadaan emosional yang menyenangkan bagi para 

karyawan memandang pekerjaan mereka membentuk kepuasan kerja pada 

diri karyawan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya. Ini tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan 

dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 



44 

 

 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.  

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Menurut Sutrisno (2015:82-84) terdiri dari beberapa faktor sebagai 

berikut: 

1) Kesempatan untuk Maju 

dalam hal ini, ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh 

pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja. 

2) Keamanan Kerja 

Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik bagi 

karyawan. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan 

karyawan selama kerja. 

3) Gaji 

Besarnya gaji yang diterima oleh karyawan sebagai bayaran atas 

apa yang dia lakukan untuk perusahaan. Besaran gaji yang mampu 

mencukupi kebutuhan karyawan dan dianggap layak dengan apa yang 

karyawan lakukan untuk karyawan akan mendorong rasa puas 

terhadap pekerjaannya. 

4) Perusahaan dan Manajemen 

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu 

memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. 

5) Pengawasan 
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Pengawasan yang buruk yang dilakukan perusahaan mendorong 

terjadinya tekanan yang menurunkan rasa puas karyawan dalam 

bekerja akibat terlalu terkekang. 

6) Faktor Intrinsik dari Pekerjaan 

Atribut yang ada dalam pekerjaan mensyaratkan keterampilan 

tertentu. Sukar dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas dapat 

meningkatkan atau mengurangi kepuasan. 

7) Kondisi Kerja 

Termasuk di sini kondisi kerja tempat, ventilasi, penyiaran, kantin 

dan tempat parkir. 

8) Komunikasi 

Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak 

manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. dalam 

hal ini adanya kesediaan pihak atasan untuk mau mendengar, 

memahami dan mengakui pendapat ataupun prestasi karyawannya 

sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas terhadap kerja. 

9) Disiplin Kerja 

Karyawan yang memiliki rasa disiplin yang tinggi akan mematuhi 

peraturan dan norma yang berlaku di perusahaan termasuk berbagai 

kebijakan perusahaan. Karyawan yang disiplin akan lebih mudah 

untuk mencapai kepuasan dalam bekerja karena dengan mudah 

mengikuti peraturan dan kebijakan yang diberikan perusahaan 

sehingga mematuhi peraturan tidak menjadi beban. 

10) Fasilitas 
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 Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan 

merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan 

menimbulkan rasa puas 

Blum dalam As’ad (2015:115-119) menjelaskan kepuasan kerja 

merupakan sikap positif yang menyangkut penyesuaian karyawan terhadap 

faktor-faktor yang, mempengaruhinya. Adapun faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja meliputi: 

1) Faktor Kepuasan Finansial 

Yaitu terpenuhinya keinginan karyawan terhadap kebutuhan 

finansial yang diterimanya untuk memenuhi kebutuhan mereka sehari-

hari sehingga kepuasan kerja bagi karyawan dapat terpenuhi. Hal ini 

meliputi; sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam 

tunjangan, fasilitas yang diberikan serta promosi. 

2) Faktor Kepuasan Fisik 

Yaitu faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan 

kerja dan kondisi fisik karyawan. Hal ini meliputi; jenis pekerjaan, 

pengaturan waktu kerja dan istirahat, perlengkapan kerja, keadaan 

ruangan/suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan 

karyawan dan umur. 

3) Faktor Kepuasan Sosial 

Yaitu faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik antara 

sesama karyawan, dengan atasannya maupun karyawan yang berbeda 

jenis pekerjaannya. Hal ini meliputi; rekan kerja yang kompak, 
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pimpinan yang adil dan bijaksana, serta pengarahan dan perintah yang 

wajar. 

4) Faktor Kepuasan Psikologi 

Yaitu faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan. Hal 

ini meliputi; minat, ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap kerja, 

bakat dan keterampilan. 

c. Teori Kepuasan Kerja 

Menurut Mangkunegara (2016:117), berpendapat bahwa ada lima 

teori kepuasan kerja, antara lain: 

1) Teori Keseimbangan 

Teori ini dikemukakan oleh Wexley dan yuk, mengaatakan bahwa 

semua nilai yang diterima karyawan yang dapat menunjang 

pelaksanaan kerja. Misalnya, pendidikan, pengalaman, skill, usaha, 

perlatan pribadi, dan jam kerja. 

2) Teori Perbedaan 

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter yang berpendapat 

bahwa mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung 

selisih anatara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan 

karyawan. Sedangkan Locke megemukakan bahwa kepuasan kerja 

karyawan bergantung pada perbedaan antara apa yang didapat dan apa 

yang diharapkan oleh karyawan. 

3) Teori Pemenuhan Kebutuhan 

Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bergantung pada 

terpenuhi atau tidaknya kebutuhan karyawan. Karyawan akan merasa 

puas apabila ia mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Makin besar 
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kebutuhan karyawan terpenuhi, makin puas pula karyawan tersebut. 

Begitu pula sebaliknya apabila kebutuhan karyawan tidak terpenuhi , 

karyawan akan merasa tidak puas. 

4) Teori Pandangan Kelompok 

Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bukanlah bergantung 

pada pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada 

pandangan dan pendapat kelompok yang oleh para karyawan dianggap 

sebagai kelompok acuan. Kelompok acuan tersebut dijadikan tolak 

ukur untuk menilai dirinya maupun lingkungannya. Jadi, karyawan 

akan lebih merasa puas apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat dan 

kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok acuan. 

5) Teori Dua Faktor 

Teori ini dikembangkan oleh Frederick Herzberg yang 

menggunakan teori A. Maslow sebagai acuannya dimana Hezberg 

melakukan wawancara terhadap subjek insinyur dan akuntan. Masing-

masing subjek diminta menceritakan kejadian yang dialami oleh 

mereka baik yang menyenangkan (memberikan kepuasan) maupun 

yang tidak menyenangkan atau tidak memberikan kepuasan. 

Kemudian dianalisis dengan analisis isi (content analysis) untuk 

menentukan faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan atau 

ketidakpuasan. 

d. Indikator Kepuasan Kerja 

Hasibuan (2017:202) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaanya. Sikap ini di 
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cerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Berdasarkan 

definisi diatas, indikator kepuasan kerja adalah: 

1) Menyenangi Pekerjaannya 

Karyawan benar-benar menyadari mengenai pekerjaan dan masa 

depannya dengan pekerjaan tersebut namun tetap menyenangi apa 

yang dikerjakan di perusahaan. 

2) Mencintai Pekerjaannya 

Karyawan memberikan sesuatu yang terbaik mencurahkan segala 

bentuk perhatian dengan segenap hati yang dimiliki dengan segala 

daya upaya untuk satu tujuan hasil yang terbaik bagi pekerjaannya. 

Karyawan mau mengorbankan dirinya walaupun susah, walaupun 

sakit, dengan tidak mengenal waktu, dimana pun karyawan berada 

selalu memikirkan pekerjaannya. 

3) Moral Kerja 

Sikap-sikap karyawan baik terhadap organisasi-organisasi yang 

mempekerjakan mereka, maupun terhadap faktor-faktor pekerjaan 

yang khas, seperti supervisi, sesama karyawan, dan rangsangan-

rangsangan. 

4) Prestasi Kerja 

Hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan 

dan kesungguhan serta waktu. 
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B. Penelitian Sebelumnya 

Berikut adalah beberapa penelitian sebelumnya yang telah dilakukan dan 

berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan saat ini: 

Tabel 2.1. Daftar Penelitian Terdahulu 

No 
Peneliti & 

Tahun 
Judul Penelitian Variabel Bebas 

Variabel 

Terikat 

Model 

Analisis 
Hasil 

1 Nurina Putri 

Handayani 

(2017) 

Pengaruh 

Transformational 

Leadership 

Terhadap 

Employee 

Engagement: 

Telaah pada 

Organisasi Non 

Profit Area Pulau 

Jawa, Sumatera, 

Sulawesi dan 

Bali 

Transformational 

Leadership 

(idealized 

influence, 

inspirational 

motivation, 

intellectual 

stimulation, and 

individualized) 

Employee 

Engagement 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

transformational 

leadership yang terdiri 

dari idealized influence, 

inspirational motivation, 

intellectual stimulation, 

and individualized 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

employee engagement. 

2 Bryan Tito 

Ariwi (2018) 

Analisis 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Transaksional 

dan 

Transformasional 

terhadap 

Employee 

Engagement di 

Head Office PT. 

Darma Henwa, 

Tbk 

Gaya 

Kepemimpinan 

Transaksional dan 

Transformasional 

Employee 

Engagement 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan 

transaksional dan 

transformasional baik 

secara parsial maupun 

secara simultan 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

employee engagement di 

Head Office PT. Darma 

Henwa, Tbk 

3 Febriana Budhi 

Murnianita 

(2017) 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

Terhadap 

Employee 

Engagement 

pada PT PLN 

(Persero) 

PUSDIKLAT 

Kepemimpinan Employee 

Engagement 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan gaya 

kepemimpinan 

transformasional dan  

laissez-faire secara 

signifikan berpengaruh 

terhadap employee 

engagement. 

4 Gurawan 

Dayona dan 

Nur Rinawati 

(2016) 

Pengaruh 

Pelatihan dan 

Pengembangan 

Karir Terhadap 

Employee 

Engagement di 

PT Andalan 

Finance 

Indonesia 

Pelatihan dan 

Pengembangan 

Karir 

Employee 

Engagement 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan pelatihan 

dan pengembangan karir 

karyawan secara 

simultan dan parsial 

berpengaruh secara 

signifikan terhadap 

employee engagement 

pada PT Andalan 

Finance Indonesia. 

5 Yelli Eka 

Sumadhinata 

dan Meilinda 

Murtisari 

(2017) 

Pengaruh 

Pengembangan 

Karir Terhadap 

Employee 

Engagement pada 

Pengembangan 

Karir 

Employee 

Engagement 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

pengembangan karir 

berpengaruh terhadap 

employee engagement 
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No 
Peneliti & 

Tahun 
Judul Penelitian Variabel Bebas 

Variabel 

Terikat 

Model 

Analisis 
Hasil 

Karyawan Darat 

PT ASDP 

Indonesia Ferry 

pada karyawan darat PT 

ASDP Indonesia Ferry 

(Persero) sebesar 46,9% 

dan memiliki hubungan 

yang kuat dan signifikan 

senilai 0,685. Artinya, 

semakin baik 

pengembangan karir di 

dalam perusahaan 

semakin tinggi pula 

tingkat employee 

engagement pada 

karyawan di perusahaan 

tersebut. 

6 Sylvia Lienardo 

(2017) 

Pengaruh 

Organizational 

Trust dan Job 

Satisfaction 

terhadap 

Employee 

Engagement pada 

Karyawan PT. 

Bangun Wisma 

Sejahtera. 

Organizational 

Trust dan Job 

Satisfaction 

Employee 

Engagement 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

organizational trust dan 

job satisfaction 

berpengaruh signifikan 

terhadap employee 

engagement karyawan 

PT Bangun Wisma 

Sejahtera baik secara 

parsial maupun simultan. 

7 Muliana dan 

Aulia Rahmi 

(2019) 

Pengaruh Self 

Efficacy dan 

Kepuasan Kerja 

Terhadap 

Employee 

Engagement 

(Keterikatan 

Kerja) pada Guru 

SMK Negeri di 

Aceh Timur 

Self Efficacy dan 

Kepuasan Kerja 

Employee 

Engagement 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa self 

efficacy dan kepuasan 

kerja baik secara parsial 

maupun secara simultan 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

employee engagement 

pada Guru SMK Negeri 

di Aceh Timur 

8 Sobia Ali and 

Yasir Aftab 

Farooqi  

(2016) 

Effect of work 

overload on job 

satisfaction, 

effect of job 

satisfaction on 

employee 

performance and 

employee 

engagement (a 

case of public 

sector University 

of Gujranwala 

Division) 

work overload 

dan job 

satisfaction 

Employee 

Engagement 

dan 

employee 

performance 

Path 

Analysis 

This study revealed the 

relationship of work 

overload on job 

satisfaction of the 

employee which is most 

important thing of any 

organization. This study 

provided further 

guidance to organization 

for making strategies to 

cope with these 

prevailing. So this study 

is important to overcome 

the problem of work 

overload which affects 

the job satisfaction 

which ultimately affects 

employee performance 

and employee 

engagement 

9 Djoemadi, 

Setiawan, 

The Effect of 

Work Satisfaction 

Work Satisfaction Employee 

Engagement 

Regresi 

Linear 

The results of the study 

showed that in 
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No 
Peneliti & 

Tahun 
Judul Penelitian Variabel Bebas 

Variabel 

Terikat 

Model 

Analisis 
Hasil 

Noermijati, & 

Irawanto 

(2019) 

on Employee 

Engagement 

Berganda telecommunication 

network providers, work 

satisfaction could 

increase employee 

engagement. Work 

condition was the 

dominant driver in 

increasing employee 

engagement, followed by 

work relationship and 

promotion. Work 

conditions include work 

security, work comfort, 

stress levels, working 

hours, and management 

policies. 

10 dan Shang 

Wang dan Chia 

Chun Hsieh 

(2018) 

The Effect Of 

Authentic 

Leadership On 

Employee Trust 

And Employee 

Engagement 

Authentic 

Leadership 

Employee 

Trust And 

Employee 

Engagement 

Path 

Analysis 

The results showed that 

both supervisors' 

consistency between 

words and actions as 

well as their moral 

perceptions are 

positively related to 

employee engagement, 

while only supervisors' 

consistency between 

words and actions is 

positively related to 

employee trust. 

Moreover, employee 

trust was shown to be 

positively related to 

employee engagement. 

Finally, employee trust 

was found to have a 

partial mediating effect 

between authentic 

leadership and employee 

engagement. 

Sumber: Data yang Dikumpulkan Peneliti (2023) 

C. Kerangka Konseptual 

Kerangka Konseptual merupakan suatu model yang menerangkan bagaimana 

hubungan suatu teori dengan faktor-faktor yang penting yang telah diketahui dalam 

suatu masalah tertentu. Kerangka konseptual akan menghubungkan secara teoretis 

antara variabel-variabel dalam penelitian, yaitu antara variabel bebas dengan 

variabel terikat. Balitbangkes dalam Rusiadi (2015:65) menjelaskan bahwa 
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kerangka konseptual merupakan uraian tentang hubungan antar variabel yang 

terkait dalam masalah terutama yang akan diteliti, sesuai dengan rumusan masalah 

dan tinjauan pustaka. Kerangka konsep harus dinyatakan dalam bentuk skema atau 

diagram. Penjelasan kerangka konseptual penelitian dalam bentuk narasi yang 

mencakup identifikasi variabel, jenis serta hubungan antar variabel. 

1. Hubungan Kepemimpinan terhadap Employee Engagement 

Rivai (2016:12) menjelaskan bahwa kepemimpinan merupakan proses 

mempengaruhi dalam menentukan organisasi, memotivasi perilaku pengikut 

untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan 

budayanya melalui komunikasi, perilaku, kemampuan, dan pengembangan diri 

karyawan.. Pemimpin yang memiliki kepemimpinan yang baik akan 

mendorong karyawan yang dipimpinnya untuk bertindak lebih baik sehingga 

membentuk rasa keterikatan karyawan terhadap perusahaan. Kepemimpinan 

yang disukai karyawan membuat karyawan lebih antusias dan peduli dalam 

menjalankan tugas mereka agar tujuan karyawan lebih cepat tercapai. 

Hal ini juga sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Robbins & Judge 

(2016:357) yang menjelaskan bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

employee engagement, yaitu: career development (pengembangan karir), 

leadership (kepemimpinan), dan satisfaction (kepuasan). Teori ini juga sejalan 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Handayani (2017) serta 

Murnianita (2017) yang memberikan hasil penelitian bahwa kepemimpinan 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement. 
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2. Hubungan Pengembangan Karir terhadap Employee Engagement 

Handoko (2018:300) menjelaskan bahwa pengembangan karir adalah 

pengembangan karir adalah kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan 

kemampuan agar terus tumbuh untuk mencapai prestasi kerja dengan kesetiaan 

terhadap visi misi organisasi dalam rangka mencapai suatu rencana karir. 

Adanya skema pengembangan karir yang disediakan oleh perusahaan untuk 

karyawan membuat karyawan merasa terikat dengan perusahaan untuk 

menjalankan prosedur perusahaan agar karyawan mendapatkan karir sesuai 

dengan prosedur yang ditetapkan perusahaan. Pengembangan karir mendorong 

karyawan untuk bekerja lebih antusias, lebih loyal, berkomitmen, dan lebih 

peduli akan hasil pekerjaannya karena adanya proses pengembangan karir yang 

ingin dicapai karyawan. Pengembangan karir ini memberikan rasa keterikatan 

karyawan dengan perusahaan. 

Hal ini juga sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Robbins & Judge 

(2016:357) yang menjelaskan bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

employee engagement, yaitu: career development (pengembangan karir), 

leadership (kepemimpinan), dan satisfaction (kepuasan). Teori ini juga sejalan 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Dayona dan Rinawati (2016) serta 

Sumadhinata dan Murtisari (2017) yang memberikan hasil penelitian bahwa 

pengembangan karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee engagement. 

3. Hubungan Kepuasan terhadap Employee Engagement 

Hasibuan (2017:199) menyatakan kepuasan kerja adalah sikap emosional 

yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya yang membuat moral dan 
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prestasi kerja karyawan dapat meningkat. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik dan akan terbentuk 

rasa loyalitas yang tinggi kepada perusahaan. Rasa kepuasan kerja ini membuat 

karyawan memiliki keterikatan yang kuat dengan perusahaan karena loyalitas 

yang terbentuk dari kepuasan kerja.  

Hal ini juga sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Robbins & Judge 

(2016:357) yang menjelaskan bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

employee engagement, yaitu: career development (pengembangan karir), 

leadership (kepemimpinan), dan satisfaction (kepuasan). Teori ini juga sejalan 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Lienardo (2017) serta Muliana dan 

Rahmi (2019) yang memberikan hasil penelitian bahwa kepuasan secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. 

4. Hubungan Kepemimpinan, Pengembangan Karir, dan Kepuasan 

terhadap Employee Engagement 

Robbins & Judge (2016:351) menjelaskan bahwa employee engagement 

adalah keterlibatan, kepuasan, komitmen, dan antusiasme karyawan dengan 

pekerjaan yang mereka lakukan yang membuat adanya rasa keterikatan 

emosional sehingga membentuk loyalitas dan kinerja yang positif yang 

berdampak terhadap kognitif, afektif, dan perilaku karyawan. Terdapat 

beberapa faktor yang mempengaruhi employee engagement. Robbins & Judge 

(2016:357) menjelaskan bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

employee engagement, yaitu: career development (pengembangan karir), 

leadership (kepemimpinan), dan satisfaction (kepuasan). 
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Berdasarkan teori yang telah dikemukakan dan didukung dengan beberapa 

hasil penelitian terdahulu, maka dapat dibentuk hubungan antara kepemimpinan, 

pengembangan karir, dan kepuasan terhadap employee engagement ke dalam 

bentuk kerangka konseptual sebagai berikut: 

 
Gambar 2.1. Kerangka Konseptual Penelitian 

Sumber: oleh Penulis (2023) 

D. Hipotesis 

Hipotesis berkaitan erat dengan teori. Manullang dan Pakpahan (2016:61) 

menjelaskan bahwa hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari 

pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian. Dikatakan jawaban 

sementara oleh karena jawaban yang ada adalah jawaban yang berasal dari teori. 

Sugiyono (2016:134) mengemukakan bahwa hipotesis merupakan jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah 

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara 

karena jawaban sementara baru didasarkan pada teori yang relevan, belum 

didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. 
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Sehingga hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoretis terhadap 

rumusan masalah penelitian, belum jawaban empirik.  

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dan teori-teori yang diambil, maka 

ditarik beberapa hipotesis sebagai jawaban sementara dari permasalahan yang 

diteliti, yaitu: 

H1 Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

H2 Pengembangan karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

H3 Kepuasan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

H4 Kepemimpinan, pengembangan karir, dan kepuasan secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement pada 

Rumah Sakit Umum Latersia Binjai.  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

Berdasarkan tingkat eksplanasinya penelitian ini merupakan penelitian 

asosiatif. Penelitian asosiatif atau penelitian kausal (hubungan sebab akibat) adalah 

penelitian yang ingin melihat apakah suatu variabel yang berperan sebagai variabel 

bebas berpengaruh terhadap variabel lain yang menjadi variabel terikat (Manullang 

dan Pakpahan, 2016:19). 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

Lokasi penelitian dilakukan Rumah Sakit Umum Latersia Binjai yang 

terletak di Jalan Soekarno Hatta KM 18 No. 451, Kota Binjai 20357. 

2. Waktu Penelitian 

Detail waktu dan rencana kegiatan penelitian dapat dilihat pada tabel di 

bawah ini: 

Tabel 3.1. Tabel Kegiatan Penelitian 

No Kegiatan 

September 

2023 

Oktober 

2023 

November 

2023 

Desember 

2023 

Januari 

2024 

Februari 

2024 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Observasi Awal                         

2 Pengajuan Judul                         

3 Penulisan Proposal                         

4 Revisi Proposal                         

5 Seminar Proposal                         

6 Persiapan Instrumen                          

7 Pengumpulan Data                         

8 Pengolahan Data                          

9 Analisis & Evaluasi                         

10 Penulisan Laporan                         

11 Revisi Laporan                         

12 Seminar Hasil                         

13 Evaluasi Hasil                         

14 Sidang Meja Hijau                         

Sumber: oleh Penulis (2023) 
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C. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

1. Variabel Penelitian 

a. Variabel Dependen (Y) 

Manulang dan Pakpahan (2016:36) menjelaskan bahwa variabel 

terikat atau variabel dependen adalah yang dipengaruhi, terikat, tergantung 

oleh variabel lain yakni variabel bebas. Sehingga variabel terikat nilainya 

tergantung pada variabel lain, di mana nilainya akan berubah jika variabel 

yang mempengaruhinya berubah. Variabel terikat umumnya menjadi 

perhatian utama peneliti. Variabel dependen (Y) pada penelitian ini adalah 

Employee Engagement. 

b. Variabel Independen (X) 

Variabel bebas atau variabel independen merupakan variabel yang 

mempengaruhi variabel terikat, sehingga variabel bebas menjadi sesuatu 

yang mempengaruhi perubahan nilai dari variabel terikat (Manulang dan 

Pakpahan, 2016:36). Karena variabel bebas mempengaruhi perubahan 

variabel terikat, maka variabel bebas dapat berpengaruh positif atau 

berpengaruh negatif. Variabel independen (X) dalam penelitian ini adalah: 

1) Kepemimpinan (X1) 

2) Pengembangan Karir (X2) 

3) Kepuasan (X3) 

2. Definisi Operasional 

Sugiyono (2016:134) menjelaskan definisi operasional variabel merupakan 

suatu definisi yang diberikan kepada suatu variabel dengan memberi arti atau 

menspesifikan kegiatan atau membenarkan suatu operasional yang diperlukan 



60 

 

 

 

 

untuk mengukur variabel tersebut. oleh karena itu, untuk memberikan 

gambaran yang lebih jelas tentang variabel penelitian, maka definisi 

operasional dari setiap variabel disajikan ke dalam tabel berikut: 

Tabel 3.2. Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Keterangan Skala 

1 Kepemimpinan 

(X1) 

Kepemimpinan adalah 

proses mempengaruhi 

dalam menentukan 

organisasi, memotivasi 

perilaku pengikut 

untuk mencapai 

tujuan, mempengaruhi 

untuk memperbaiki 

kelompok dan 

budayanya melalui 

komunikasi, perilaku, 

kemampuan, dan 

pengembangan diri 

karyawan. 

 

Rivai (2016:12) 

1. Komunikasi 

2. Perilaku 

3. Kemampuan 

4. Pengembangan 

Diri 

 

Rivai (2016:14) 

1. Cara pemimpin 

berkomunikasi terhadap 

karyawan yang dipimpin 

dalam dua arah, serta 

pengambilan keputusan 

bersama yang menyertakan 

bawahan. 

2. Perilaku pemimpin terhadap 

bawahan yang friendly, dan 

perilaku pemimpin yang 

mampu memotivasi 

karyawan untuk lebih 

produktif. 

3. Kemampuan pemimpin 

dalam membimbing dan 

mengarahkan karyawan 

untuk mencapai tujuan, 

serta kemampuan pemimpin 

dalam mengambil 

keputusan dengan tepat. 

4. Pengembangan diri dari 

karyawan yang terjadi 

akibat berbagai kebijakan 

dan pekerjaan menantang 

yang diberikan pemimpin 

Likert 

2 Pengembangan 

Karir 

(X2) 

Pengembangan karir 

adalah pengembangan 

karir adalah kegiatan 

yang dilakukan untuk 

meningkatkan 

kemampuan agar terus 

tumbuh untuk 

mencapai prestasi 

kerja dengan kesetiaan 

terhadap visi misi 

organisasi dalam 

rangka mencapai suatu 

rencana karir. 

 

Handoko (2018:300) 

1. Prestasi Kerja 

2. Exposure 

3. Kesetiaan 

Organisasional 

4. Mentor dan 

Sponsor 

5. Kesempatan 

untuk Tumbuh 

 

Handoko 

(2018:131) 

1. Prestasi kerja merupakan 

suatu kegiatan yang 

mendasari semua kegiatan 

pengembangan karir 

lainnya, dimana dengan 

prestasi kerja yang baik 

menjadi yang paling 

penting untuk memajukan 

karir. 

2. Exposure merupakan tahap 

menjadi terkenal oleh 

orang-orang yang 

memutuskan promosi, 

transfer, dan kesempatan-

kesempatan lainnya. 

3. dalam banyak organisasi, 

orang-orang meletakkan 

kemajuan karir tergantung 

pada kesetiaan 

organisasional dengan 

dedikasi jangka panjang 

terhadap perusahaan yang 

sama akan menurunkan 

Likert 
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tingkat perputaran kerja. 

4. Mentor merupakan orang 

yang menawarkan 

bimbingan karir informal, 

sedangkan sponsor 

merupakan orang dalam 

organisasi yang dapat 

menciptakan kesempatan-

kesempatan karir bagi orang 

lain, bila mentor dapat 

menomisasikan karyawan 

untuk kegiatan-kegiatan 

pengembangan karir maka 

dia menjadi sponsor. 

5. Seorang karyawan yang 

berupaya meningkatkan 

kemampuannya maka 

berarti meresa telah 

memanfaatkan kesempatan 

untuk tumbuh. 

3 Kepuasan 

Kerja 

(X3) 

Kepuasan kerja adalah 

sikap emosional yang 

menyenangkan dan 

mencintai 

pekerjaannya yang 

membuat moral dan 

prestasi kerja 

karyawan dapat 

meningkat. 

 

Hasibuan (2017:199) 

1. Menyenangi 

Pekerjaannya 

2. Mencintai 

Pekerjaannya 

3. Moral Kerja 

4. Prestasi Kerja 

 

Hasibuan 

(2017:202) 

 

1. Karyawan benar-benar 

menyadari mengenai 

pekerjaan dan masa 

depannya dengan pekerjaan 

tersebut namun tetap 

menyenangi apa yang 

dikerjakan di perusahaan. 

2. Karyawan memberikan 

sesuatu yang terbaik 

mencurahkan segala bentuk 

perhatian dengan segenap 

hati yang dimiliki dengan 

segala daya upaya untuk 

satu tujuan hasil yang 

terbaik bagi pekerjaannya.  

3. Sikap-sikap karyawan baik 

terhadap organisasi-

organisasi yang 

mempekerjakan mereka, 

maupun terhadap faktor-

faktor pekerjaan yang khas 

4. Hasil kerja yang dicapai 

seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya 

yang didasarkan atas 

kecakapan dan 

kesungguhan serta waktu 

Likert 

4 Employee 

Engagement 

(Y) 

 

Employee engagement 

adalah keterlibatan, 

kepuasan, komitmen, 

dan antusiasme 

karyawan dengan 

pekerjaan yang 

mereka lakukan yang 

membuat adanya rasa 

1. Kognitif 

2. Afektif 

3. Perilaku 

4. Loyalitas 

 

Robbins & Judge 

(2016:352) 

1. Rasa percaya serta 

mendukung tujuan dan 

nilai-nilai organisasi dimana 

karyawan bekerja. 

2. Adanya rasa keterikatan, 

rasa memiliki, dan rasa 

kebanggaan menjadi bagian 

dari organisasi. 

Likert 
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keterikatan emosional 

sehingga membentuk 

loyalitas dan kinerja 

yang positif yang 

berdampak terhadap 

kognitif, afektif, dan 

perilaku karyawan 

Robbins & Judge 

(2016:351) 

3. Kemauan karyawan untuk 

bekerja keras untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

4. Adanya keinginan untuk 

tinggal di dalam organisasi 

dan mengembangkan karir 

di organisasi. 

Sumber: Data yang Dikumpulkan Peneliti (2023) 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

merupakan kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016:115). 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat yang bekerja di Rumah 

Sakit Umum Latersia Binjai yang saat ini berjumlah 50 orang karyawan yang 

berprofesi sebagai perawat. 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2016:116) Sampel adalah sebagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Salah satu penentuan 

pengambilan sampel adalah apabila kurang dari 100 lebih baik diambil semua 

hingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Mengingat jumlah 

populasi yang ada dalam penelitian ini hanya berjumlah 50 orang perawat. 

Maka teknik sampling yang digunakan adalah sampling jenuh, yaitu semua 

populasi diambil sebagai sampel, sehingga jumlah sampel yang 

digunakansebanyak 50 perawat yang bekerja di Rumah Sakit Umum Latersia 

Binjai. 
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3. Jenis dan Sumber Data 

Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data 

yang diperoleh langsung dari sumbernya dalam berbentuk kata-kata. Sumber 

data dalam penelitian ini berasal dari responden. di mana dalam pengambilan 

data tersebut, peneliti akan membagikan kuesioner kepada setiap responden. 

Setiap responden wajib menjawab setiap pertanyaan yang ada pada kuesioner. 

Skala yang digunakan dalam pengambilan jawaban responden menggunakan 

skala Likert. 

Sugiono (2016:47) menjelaskan bahwa penelitian ini menggunakan data 

kuantitatif dengan mengambil data jenis primer dan menggunakan metode 

kuesioner. Metodologi penelitian kuantitatif adalah metode ilmiah untuk 

mendapatkan data yang valid, dengan tujuan menemukan, membuktikan dan 

mengembangkan suatu pengetahuan sehingga pada gilirannya dapat digunakan 

untuk memahami, memecahkan dan mengantisipasi masalah bidang tertentu. 

E. Skala Pengukuran Variabel 

Sugiyono (2016:168) mengemukakan bahwa skala Likert adalah skala yang 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial. Penentuan skor/nilai disusun 

berdasarkan skala Likert skor pendapat responden merupakan hasil penjumlahan 

dari nilai skala yang diberikan pada tiap jawaban pada kuesioner. Skor pendapat 

responden merupakan hasil penjumlahan dari nilai skala yang diberikan dari tiap 

jawaban pada kuesioner, seperti yang disajikan pada Tabel 3.3 berikutnya. pada 

tahap ini masing-masing jawaban responden dalam kuesioner diberikan kode 
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sekaligus skor guna menentukan dan mengetahui frekuensi kecenderungan 

responden terhadap setiap pertanyaan yang diukur dengan angka. 

Tabel 3.4. Instrumen Skala Likert 

No Skala Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang Setuju 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 
Sumber: Sugiyono (2016:168) 

F. Teknik Pengumpulan Data 

Terdapat dua hal utama yang mempengaruhi kualitas data hasil penelitian, 

yaitu kualitas instrumen penelitian, dan kualitas pengumpulan data. Kualitas 

instrumen penelitian berkenaan dengan validitas dan reliabilitas instrumen dan 

kualitas pengumpulan data berkenaan ketepatan cara-cara yang digunakan untuk 

mengumpulkan data. oleh karena itu, instrumen yang telah teruji validitas dan 

reliabilitasnya, belum tentu dapat menghasilkan data yang valid dan reliabel, 

apabila instrumen tersebut tidak digunakan secara tepat dalam pengumpulan 

datanya (Sugiyono, 2016:223). 

Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah 

dengan menggunakan kuesioner atau angket. Menurut Sugiyono (2016:189) Angket 

atau kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawab. Kuesioner atau angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis 

kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena responden hanya tinggal 

memberikan tanda pada salah satu jawaban yang dianggap benar. 
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G. Teknik Analisa Data 

1. Uji Kualitas Data 

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji 

dengan uji validitas dan uji reliabilitas. 

a. Uji Validitas (Kelayakan) 

Rusiadi (2016:106-107) menjelaskan bahwa validitas adalah suatu 

ukuran yang menunjukkan bahwa variabel yang diukur memang benar-

benar variabel yang hendak diteliti oleh peneliti. Validitas suatu instrumen 

menunjukkan tingkat ketepatan suatu instrumen untuk mengukur apa yang 

harus diukur. Sehingga Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau 

valid tidaknya suatu kuesioner. Valid berarti instrumen yang digunakan 

dapat mengukur apa yang hendak diukur. 

Sujarweni (2016:186) menjelaskan bahwa suatu kuesioner dikatakan 

valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan 

sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Jadi validitas dalam 

penelitian ini ingin mengukur apakah pertanyaan yang ada dalam 

kuesioner yang sudah peneliti buat sudah dapat mengukur apa yang ingin 

diteliti oleh peneliti. Teknik yang digunakan untuk mengetahui kelayakan 

butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan (angket) yang akan disajikan 

kepada pada responden, maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan. 

Bila rhitung>rtabel, maka butir pertanyaan tersebut valid atau sah. Bila 

rhitung<rtabel, maka butir pertanyaan tersebut tidak valid atau sah.  

Rusiadi (2016:113) menyebutkan bahwa syarat minimum untuk 

memenuhi syarat apakah setiap pertanyaan valid atau tidak dengan 
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membandingkan dengan rkritis yang bernilai 0,30. Sehingga jika rhitung > 

rkritis maka butir pertanyaan dinyatakan telah valid, dan sebaliknya jika 

rhitung < rkritis maka butir pertanyaan dinyatakan tidak valid. 

b. Uji Reliabilitas (Keandalan) 

Rusiadi (2016:107) menjelaskan bahwa reliabilitas adalah alat untuk 

mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel. Suatu 

indikator dikatakan reliabel atau andal jika jawaban seseorang terhadap 

pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Reliabilitas 

adalah suatu ukuran yang menunjukkan sejauh mana hasil pengukuran 

tetap konsisten bila diukur beberapa kali dengan alat ukur yang sama. 

Instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut mampu 

mengungkapkan data yang bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan 

sebenarnya. Reliabilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa 

instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat 

pengumpulan data karena instrumen sudah baik. 

Sujarweni (2016:239) mengemukakan bahwa untuk mengetahui 

kestabilan dan konsisten responden dalam menjawab butir-butir berkaitan 

dengan konstruk pertanyaan yang disusun dalam bentuk angket. 

Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 

Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,70. Tetapi Rusiadi (2016:115) 

menyebutkan bahwa suatu instrumen dinyatakan reliabel jika Cronbach’s 

alpha lebih besar (>) 0,60. Nilai Cronbach’s alpha lebih besar dari 0,60 

menunjukkan nilai kepercayaan melebihi 60%.  
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dengan menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia, maka 

akan didapat suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh maupun 

hubungan antara variabel-variabel yang diteliti. Berdasarkan data yang 

telah didapat, kemudian diolah dan dianalisis dengan bantuan program 

Statistical Product and Service Solution (SPSS) versi 24.0. 

2. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus 

dipenuhi pada analisis regresi linier yang berbasis ordinary least square (OLS). 

untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efisien yang dikenal 

dengan BLUE (Best Linear Unbias Estimator) dari suatu persamaan regresi 

berganda dengan metode kuadrat terkecil (Least Squares), perlu dilakukan 

pengujian untuk mengetahui model regresi yang dihasilkan dengan jalan 

memenuhi persyaratan asumsi klasik yang meliputi: 

a. Uji Normalitas 

Rusiadi (2016:268) menjelaskan bahwa uji normalitas adalah 

pengujian asumsi residual yang terdistribusi normal. Asumsi ini harus 

terpenuhi untuk model regresi linier yang baik. Uji normalitas dilakukan 

pada nilai residual model. Asumsi normalitas dapat diperiksa dengan 

pemeriksaan output normal P-P plot. Asumsi normalitas terpenuhi ketika 

penyebaran titik-titik output plot mengikuti garis diagonal plot. 

Tujuan uji normalitas adalah ingin mengetahui apakah distribusi 

sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi 

data dengan bentuk lonceng. Data yang baik adalah data yang mempunyai 

pola seperti distribusi normal, yakni distribusi data tersebut tidak 
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melenceng ke kiri atau melenceng ke kanan. Pengujian ini diperlukan 

karena untuk melakukan uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai 

residual mengikuti distribusi normal. Menurut Ghozali (2016:201), ada 

dua cara untuk mendeteksi apakah residual terdistribusi normal atau tidak 

yaitu dengan analisis grafik dan analisis statistik. 

1) Analisa Histogram 

Rusiadi (2016:150) mengemukakan bahwa untuk melihat 

normalitas data dapat dilakukan dengan melihat histogram atau pola 

distribusi data. Jika grafik histogram menunjukkan kecembungan di 

tengah dan tidak melenceng ke kiri maupun ke kanan, maka data 

disimpulkan telah normal. 

Grafik histogram menempatkan gambar variabel bebas sebagai 

sumbu vertikal sedangkan nilai residual terstandardisasi dari sumbu 

horizontal. Kriteria pengambilan keputusan dengan analisis histogram: 

Rusiadi (2016:150) 

a) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kiri maka tidak 

terdistribusi normal 

b) Jika garis berbentuk lonceng dan di tengah maka terdistribusi 

normal 

c) Jika garis berbentuk lonceng dan miring ke kanan maka tidak 

terdistribusi normal 

2) Analisis Normal Probability Plot (P-P Plot) 

Normalitas juga dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data 

(titik) pada sumbu diagonal dari grafik P-P Plot. Normal probability 
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plot dilakukan dengan cara membandingkan distribusi kumulatif dari 

data sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari hasil distribusi 

normal. Distribusi digambarkan dengan garis diagonal dari kiri bawah 

ke atas kanan. Distribusi kumulatif dari data sesungguhnya 

digambarkan dengan plotting, Rusiadi (2016:151). Kriteria 

pengambilan keputusan dengan analisis normal probability plot 

sebagai berikut: Rusiadi (2016:151) 

a) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis 

diagonal maka data terdistribusi normal. 

b) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis 

diagonal maka data tidak terdistribusi normal. 

3) Analisa Kolmogorov-Smirnov Test 

Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual 

adalah uji statistik Kolmogorov Smirnov (K-S). Uji Kolmogorov-

Smirnov merupakan salah satu alat statistik non-parametrik dengan 

penggunaan fungsi distribusi kumulatif. Pedoman pengambilan 

keputusan rentang data tersebut mendekati atau merupakan distribusi 

normal berdasarkan uji Kolmogorov Smirnov dapat dilihat dari: 

Rusiadi (2016:153) 

a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka 

distribusi data adalah tidak normal, 

b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka 

distribusi data adalah normal. 
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b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). 

dalam model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara 

variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat 

masalah multikolinearitas, sedangkan untuk mengetahui gejala tersebut 

dapat dideteksi dari besarnya VIF (Variance Inflation Factor) melalui 

program SPSS (Rusiadi, 2016:154). 

Sujarweni (2016:230-231) menjelaskan bahwa uji multikolinearitas 

diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel bebas yang memiliki 

kemiripan antar variabel bebas dalam suatu model. Kemiripan antar 

variabel bebas akan mengakibatkan korelasi yang sangat kuat. Selain itu, 

uji ini dilakukan untuk menghindari kebiasan dalam proses pengambilan 

keputusan mengenai pengaruh pada uji parsial masing-masing variabel 

bebas yang digunakan terhadap variabel terikat.  Ketentuan untuk 

mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas yaitu: 

1) VIF > 10 dan Tolerance value < 0,10 artinya memiliki masalah 

multikolinearitas 

2) VIF < 10 dan Tolerance value > 0,10 artinya tidak memiliki 

masalah multikolinearitas 

Nilai tolerance dapat dicari dengan rumus: 

𝑇𝑜𝑙𝑒𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒 =  (1 − 𝑅𝑗
2) 

dimana 𝑅𝑗
2 = nilai determinasi daro regresi. 

Nilai VIF dapat dicari dengan rumus: 
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𝑉𝐼𝐹 =  (
1

𝑇𝑜𝑙𝑒𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒
) 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat 

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan yaitu model yang terdapat 

kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain 

tetap atau homokedastisitas (Rusiadi, 2016:157). 

Deteksi heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode scatter 

plot dengan memplotkan nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan SRESID 

(nilai residualnya). Model yang baik jika tidak didapatkan pola tertentu 

pada grafik, seperti mengumpul di tengah, menyempit kemudian melebar, 

atau sebaliknya melebar kemudian menyempit. Uji statistik yang dapat 

digunakan adalah uji Glejser, uji Park, atau uji White (Rusiadi, 2016:157). 

Salah satu asumsi dasar regresi linear adalah bahwa variasi residual 

(variabel gangguan) sama untuk semua pengamatan. Jika terjadi suatu 

keadaan dimana variabel gangguan tidak memiliki varian yang sama untuk 

semua observasi, maka dikatakan dalam model regresi tersebut terdapat 

suatu gejala heteroskedastisitas. Heteroskedastisitas menguji terjadinya 

perbedaan variance residual suatu periode pengamatan ke periode 

pengamatan yang lain, atau gambaran hubungan antar nilai yang diprediksi 

dengan Studentized Delete Residual nilai tersebut. Model regresi yang baik 

adalah model regresi yang memiliki persamaan variance residual suatu 

periode pengamatan dengan periode pengamatan yang lain, atau adanya 

hubungan antara nilai yang diprediksi dengan Studentized Delete Residual 
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nilai tersebut sehingga dapat dikatakan model tersebut homoskedasitas. 

Rusiadi (2016:287). 

Beberapa alternatif solusi jika model menyalahi asumsi 

heteroskedastisitas adalah dengan mentransformasikan ke dalam bentuk 

logaritma, yang hanya dapat dilakukan jika semua data bernilai positif. 

Cara memprediksinya adalah jika pola gambar scatterplot model tersebut 

adalah: (Sujarweni, 2016:232). 

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar 

angka 0. 

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja. 

3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola 

bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar 

kembali. 

4) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola. 

Pendekatan statistik uji Heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan 

cara memprediksi menggunakan uji Glejser. Menurut Sujarweni 

(2016:129), untuk mendeteksi gejala heteroskedastisitas, melalui metode 

Park Glejser dengan menggunakan program SPSS. Melalui metode ini jika 

nilai probalitasnya lebih besar dari nilai alpha-nya (0,05), maka dapat 

dipastikan model tidak mengandung unsur heteroskedastisitas. 

Uji Glejser dilakukan dengan melakukan regresi dari seluruh variabel 

bebas terhadap absolute residual dari hasil regresi seluruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Uji Glejser memiliki aturan pengambilan 

keputusan sebagai berikut: Rusiadi (2016:158) 
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1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi gejala Heteroskedastisitas. 

2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka terjadi gejala Heteroskedastisitas. 

3. Regresi Linear Berganda 

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model ekonometrik dengan 

teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Model persamaanya 

adalah sebagai berikut: Rusiadi (2016:142) 

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + € 

Keterangan: 

Y = Variabel Terikat Employee Engagement 

α = Konstanta Variabel Terikat 

ß1 = Koefisien Regresi Berganda Kepemimpinan 

ß2 = Koefisien Regresi Berganda Pengembangan Karir 

ß3 = Koefisien Regresi Berganda Kepuasan 

X1 = Variabel Bebas Kepemimpinan 

X2 = Variabel Bebas Pengembangan Karir 

X3 = Variabel Bebas Kepuasan 

€ = Error term 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Uji Parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap variabel 

bebas secara parsial terhadap variabel terikat. untuk pengujian hipotesis 

Asosiatif (hubungan) digunakan rumus uji signifikansi korelasi product 

moment. Rumus yang digunakan sebagai berikut: (Sugiyono, 2016:300-

301) 
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𝑡 =  
𝑟𝑝√𝑛 − 𝑘

√1 − 𝑟𝑝
2 

 

Keterangan: 

rp  = Korelasi parsial yang ditemukan 

n  = Jumlah sampel 

k = Jumlah variabel (bebas + terikat) 

t  = thitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel. 

untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan, 

dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut:  

1) Ho : ß1 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari 

variabel bebas X terhadap variabel terikat Y. 

2) Ha : ß1 0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel 

bebas X terhadap variabel terikat Y 

Kriteria pengambilan keputusan dengan uji t adalah sebagai berikut: 

1) Ho diterima (Ha ditolak) jika -ttabel < thitung < ttabel atau nilai 

signifikan t > 0,05. 

2) Ho ditolak (Ha diterima) jika thitung < -ttabel atau thitung > ttabel atau 

nilai signifikan t < 0,05 

b. Uji Simultan (Uji F) 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh seluruh 

variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat pada tingkat kepercayaan (Confidence Interval) atau level 

pengujian hipotesis 5% dengan uji F menggunakan rumus statistik. Rumus 

Uji F sebagai berikut: (Sugiyono, 2016:297): 
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𝐹ℎ =  
𝑅2(𝑘 − 1)

(1 −  𝑅2)(𝑛 − 𝑘)
 

Keterangan: 

R2  = Koefisien korelasi ganda 

k  = Jumlah variabel 

n  = Jumlah anggota sampel 

Hipotesis untuk pengujian secara simultan dengan uji F adalah: 

1) Ho : ß1 = ß2 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel bebas Kepemimpinan (X1), Pengembangan Karir (X2), 

dan Kepuasan (X3) secara simultan terhadap variabel terikat 

Employee Engagement (Y). 

2) Ha : minimal 1  0, artinya terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel bebas Kepemimpinan (X1), Pengembangan Karir (X2), 

dan Kepuasan (X3) secara simultan terhadap variabel terikat 

Employee Engagement (Y). 

Kriteria pengambilan keputusan dengan uji F dapat dilihat pada aturan 

sebagai berikut: 

1) Terima Ho (tolak Ha), apabila Fhitung < Ftabel atau Sig > 5%. 

2) Tolak Ho (terima Ha), apabila Fhitung> Ftabel atau Sig < 5%. 

5. Koefisien Determinasi (R2) 

Sugiyono (2016:284) menjelaskan bahwa koefisien determinasi digunakan 

untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa variabel dalam 

pengertian yang lebih jelas. Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa 

besar perubahan atau variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau 
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variasi pada variabel yang lain. dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan 

variabel bebas untuk berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan 

persentase. Nilai koefisien ini antara 0 dan 1. Jika hasil lebih mendekati angka 

0 berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi 

variabel amat terbatas. Tetapi jika hasil mendekati angka 1 berarti variabel-

variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel terikat. 

Kuatnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi. 

Koefisien korelasi positif terbesar = 1 dan koefisien korelasi negatif terbesar = 

-1, sedangkan yang terkecil adalah 0. Bila hubungan antara dua variabel atau 

lebih itu memiliki koefisien korelasi – 1 atau = -1, maka hubungan tersebut 

sempurna. Jika terdapat r = -1 maka terdapat korelasi negatif sempurna, artinya 

setiap peningkatan pada variabel tertentu maka terjadi penurunan pada variabel 

lainnya. Sebaliknya jika didapat r = 1, maka diperoleh korelasi positif 

sempurna, artinya ada hubungan yang positif antara variabel, dan kuat atau 

tidaknya hubungan ditunjukkan oleh besarnya nilai koefisien korelasi, dan 

koefisien korelasi adalah 0 maka tidak terdapat hubungan. Cara untuk 

memberikan interpretasi terhadap kuatnya hubungan x terhadap y, maka dapat 

digunakan pedoman tabel berikut: 

Tabel 3.5. Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 
Sumber: Sugiyono (2016:287) 
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untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap Y, dapat dicari dengan 

menggunakan rumus koefisien determinasi. Adapun rumus koefisien 

determinasi sebagai berikut: 

D = R2 x 100% 

Keterangan 

D  = Nilai Koefisien Determinasi dalam persen (%) 

R2 = Koefisien Korelasi yang Dikuadratkan.. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

a. Sejarah Rumah Sakit Umum Latersia Binjai 

RSU Latersia Binjai memegang Surat Izin Operasional Tetap Rumah 

Sakit yang dikeluarkan oleh Kepala Dinas Kesehatan Kota Binjai dengan 

Nomor : 446 – 001/SIOT-RS/DPM-PPTSP/VI/2017 Memberikan Izin 

kepada PT. Latersia Prima Lestari dengan alamat Jl.Soekarno – Hatta 

No.451 Binjai Sumatera Utara untuk menyelenggarakan operasional 

pelayanan kesehatan di RSU Latersia Binjai dengan Direktur dr.Happy 

tertanggal yang ditandatangani oleh Kepala Dinas Kesehatan Kota Binjai 

Ismail Ginting S.Pd,M.AP Pembina TK I NIP. 19640607 198903 1 006. 

Berdasarkan Keputusan Menteri Kesehatan Republik Indonesia, Direktur 

Jenderal Bina Upaya Kesehatan, Nomor : HK.03.05/I/430/12 tentang 

Penetapan Kelas C Rumah Sakit Umum Latersia Binjai Provinsi Sumatera 

Utara tertanggal 13 Maret 2012 yang ditandatangani oleha .Menteri 

Kesehatan Republik Indonesia, Direktur Jenderal Bina Upaya Kesehatan 

dr. Supriyantoro Sp.P MARS NIP. 195408112010061001.dan dengan 

dikelilingi oleh lingkungan perumahan padat penduduk, Pabrik – pabrik, 

perkantoran swasta dan pemerintah, membuat kehadiran RSU Latersia 

Binjai di antaranya menjadi sangat berarti bagi masyarakat dan lingkungan 

sekitarnya. RSU Latersia Binjai didalam memberikan pelayanan 

mempunyai komitmen akan terus meningkatkan kualitas dan fasilitas 



79 

 

 

pelayanannya serta akan terus melayani dengan hati sehingga 

menghasilkan pelayanan yang Prima. 

b. Visi, Moto, dan Misi Rumah Sakit Umum Latersia Binjai 

1) Visi 

Rumah Sakit Swasta yang mengutamakan pelayanan kesehatan 

yang bermutu dan terbaik bagi seluruh lapisan masyarakat Binjai dan 

sekitarnya. 

2) Moto 

We Help Without Distinguishing (Kami Membantu Tanpa 

Membedakan) 

3) Misi 

a) Meningkatkan pelayanan dengan sasaran kepuasan pasien 

dan keluarga 

b) Melaksanakan pekerjaan dalam tim yang profesional, 

dinamis, inovatif dan berdedikasi tinggi. 

c) Meningkatkan kualitas sumber daya manusia sesuai 

perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi. 

d) Meningkatkan kualitas dan kuantitas sarana / prasarana 

pelayanan di semua bidang secara terus menerus dan 

berkesinambungan 

e) Menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan harmonis. 

c. Struktur Organisasi pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai 

Struktur Organisasi dari Rumah Sakit Umum Latersia Binjai dapat 

dilihat pada gambar berikut ini: 



80 

 

 

 

 
Gambar 4.1. Struktur Organisasi Rumah Sakit Umum Latersia Binjai 

Sumber: Rumah Sakit Umum Latersia Binjai (2023) 

2. Frekuensi Karakteristik Responden 

pada penelitian ini, terdapat 50 responden yang dijadikan sampel untuk 

mengisi kuesioner yang diberikan. Setiap responden mengisi kuesioner dengan 

jawaban yang telah disediakan. Kuesioner yang telah diisi oleh responden 

dikumpulkan oleh peneliti lalu dicatat untuk kemudian diolah. Dari hasil 

pengolahan data dapat diketahui Frekuensi dari responden yang terdiri dari: 

a. Jenis Kelamin Responden 

Frekuensi dari karakteristik jenis kelamin responden dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.1. Frekuensi Karakteristik Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Responden 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Pria 15 30,0 30,0 30,0 

Wanita 35 70,0 70,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 
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Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 50 responden, 15 orang 

responden (30,0%) di antaranya adalah pria, sedangkan sisanya yaitu 35 

orang responden (70,0%) adalah wanita. Hal ini menunjukkan mayoritas 

karyawan di pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai berjenis kelamin 

wanita, hal ini dikarenakan mayoritas perawat berjenis kelamin wanita. 

b. Usia Responden 

Frekuensi data dari karakteristik usia responden dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.2. Frekuensi Karakteristik Usia Responden 

Usia Responden 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid < 21 Tahun 2 4,0 4,0 4,0 

21-25 Tahun 11 22,0 22,0 26,0 

26-30 Tahun 15 30,0 30,0 56,0 

31-35 Tahun 10 20,0 20,0 76,0 

36-40 Tahun 7 14,0 14,0 90,0 

41-45 Tahun 3 6,0 6,0 96,0 

> 45 Tahun 2 4,0 4,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 50 responden, terdapat 2 

orang responden (4,0%) yang berusia kurang dari 21 tahun, 11 orang 

responden (22,0%) di antaranya berusia 21-25 tahun, 15 orang responden 

(30,0%) di antaranya berusia 26-30 tahun, 10 orang responden (20,0%) di 

antaranya berusia 31-35 tahun, 7 orang responden (14,0%) di antaranya 

berusia 36-40 tahun, 3 orang responden (6,0%) di antaranya berusia 41-50 

tahun, 2 orang responden (4,0%) di antaranya berusia di atas di atas 45 

tahun. Hal ini menunjukkan usia karyawan yang bekerja di pada Rumah 
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Sakit Umum Latersia Binjai cukup beragam dengan perbedaan kuantitas 

yang tidak terlalu jauh antara 21 tahun sampai 35 tahun. 

c. Pendidikan Terakhir Responden 

Frekuensi data dari karakteristik data pendidikan terakhir responden 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.3. Frekuensi Karakteristik Pendidikan Terakhir Responden 

Pendidikan Terakhir 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA/SMK 0 0,0 0,0 0,0 

D3 44 88,0 88,0 88,0 

S1 6 12,0 12,0 100,0 

S2 0 0,0 0,0 100,0 

S3 0 0,0 0,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 50 responden, 0 orang 

responden (0,0%) di antaranya berpendidikan terakhir SMA/SMK, 44 

orang responden (88,0%) di antaranya berpendidikan terakhir D3, 6 orang 

responden (12,0%) berpendidikan terakhir S1, dan tidak ada seorangpun 

responden (0,0%) berpendidikan terakhir S2, atau berpendidikan terakhir 

S3. Mayoritas perawat berpendidikan terakhir D3 dikarenakan mayoritas 

perawat berpendidikan minimalD3 keperawatan (Amd, Kep). 
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d. Masa Kerja Responden 

Frekuensi data dari karakteristik masa kerja responden dapat dilihat 

sebagai berikut. 

Tabel 4.4. Frekuensi Karakteristik Masa Kerja Responden 

Masa Kerja 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid < 1 Tahun 2 4,0 4,0 4,0 

1 - 3 Tahun 12 24,0 24,0 28,0 

4 - 6 Tahun 15 30,0 30,0 58,0 

7 - 9 Tahun 13 26,0 26,0 84,0 

> 9 Tahun 8 16,0 16,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 50 responden, terdapat2 

orang responden (4,0%) yang memiliki masa kerja kurang dari 1 tahun, 12 

orang responden (24,0%) yang memiliki masa kerja 1-3 tahun, 15 orang 

responden (30,0%) yang memiliki masa kerja 4-6 tahun, 13 orang 

responden (26,0%) yang memiliki masa kerja 7-9 tahun, dan sisanya 8 

orang responden (16,0%) yang memiliki masa kerja di atas 9 tahun. Hal ini 

menunjukkan karyawan pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai 

mayoritas telah bekerja 4 – 6 tahun. 

e. Status Pernikahan Responden 

Frekuensi data dari status pernikahan responden dapat dilihat pada 

tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.5. Frekuensi Status Pernikahan Responden 

Status Pernikahan 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Lajang/Gadis 19 38,0 38,0 38,0 

Menikah 31 62,0 62,0 100,0 

Janda/Duda 0 0,0 0,0 100,0 
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Total 50 100,0 100,0  

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 50 responden, terdapat 19 

orang responden (38,0%) yang berstatus lajang/gadis atau belum menikah, 

31 orang responden (62,0%) yang telah menikah, dan tidak ada 

seorangpun responden (0,0%) yang berstatus janda/duda. Hal ini 

menunjukkan mayoritas karyawan pada Rumah Sakit Umum Latersia 

Binjai telah menikah. Hal ini dikarenakan mayoritas karyawan telah 

berusia di atas 25 tahun dimana usia tersebut merupakan usia yang ideal 

untuk menikah. 

3. Frekuensi Jawaban Responden 

Setiap pertanyaan yang diberikan hanya memiliki lima buah alternatif 

jawaban yang dapat dipilih oleh responden, dimana setiap pertanyaan memiliki 

bobot nilai dalam skala Likert, yaitu: 

Tabel 4.6. Alternatif Jawaban yang Disediakan 

Jawaban Simbol Bobot 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Tidak Setuju (TS) 2 

Kurang Setuju (KS) 3 

Setuju (S) 4 

Sangat Setuju (SS) 5 
Sumber: Sugiyono (2016) 

Sedangkan untuk kesimpulan dari kategori jawaban responden untuk setiap 

item pertanyaan dapat dilihat dari rata-rata nilai jawaban responden seperti 

yang ditunjukkan pada tabel berikut: 

Tabel 4.7. Kategori Penilaian Rata-Rata Jawaban Responden 

Rata-Rata Keterangan 

1,00 – 1,80 Tidak Baik 

1,81 – 2,60 Kurang Baik 

2,61 – 3,40 Cukup Baik 

3,41 – 4,20 Baik 
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4,21 – 5.00 Sangat Baik 
Sumber: Sugiyono (2016) 

Hasil penyebaran kuesioner diperoleh berbagai ragam jawaban dari 

responden untuk masing-masing pertanyaan. oleh karena itu, setiap pertanyaan 

memiliki frekuensi jawaban yang diperoleh dari responden. Berikut adalah 

Frekuensi jawaban yang diberikan oleh responden untuk setiap pertanyaan: 

a. Kepemimpinan (X1) 

Indikator dalam kepemimpinan terbagi menjadi empat buah indikator, 

yaitu: komunikasi, perilaku, kemampuan, dan pengembangan diri. 

1) Komunikasi 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X11, dan pertanyaan X12. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X31 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.8. Pimpinan Mampu Menjalin Komunikasi yang Baik dengan 

Para Perawat (X11) 

 Pernyataan X11 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 3 6,0 6,0 6,0 

Kurang Setuju 8 16,0 16,0 22,0 

Setuju 19 38,0 38,0 60,0 

Sangat Setuju 20 40,0 40,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,1200 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 20 orang responden 

(40,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X11 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,1200 yang 
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menunjukkan jawaban berkategori baik dan mengindikasikan bahwa 

pimpinan mampu menjalin komunikasi yang baik dengan para 

perawat. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X12 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.9.  Pimpinan Mampu Memberikan Perintah dan Instruksi yang 

Mudah Dipahami Perawat (X12) 

Pernyataan X12 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Kurang Setuju 4 8,0 8,0 10,0 

Setuju 18 36,0 36,0 46,0 

Sangat Setuju 27 54,0 54,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,4200 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 27 orang responden 

(54,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X12 

dengan rata-rata jawaban sebesar 4,4200 yang menunjukkan jawaban 

berkategori sangat baik dan mengindikasikan bahwa pimpinan mampu 

memberikan perintah dan instruksi yang mudah dipahami perawat. 

2) Perilaku 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X13, dan pertanyaan X14. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X13  

 



87 

 

 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.10. Pimpinan Memiliki Perilaku yang Baik dan Bersahabat dengan 

Para Perawat (X13) 

Pernyataan X13 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Kurang Setuju 11 22,0 22,0 24,0 

Setuju 21 42,0 42,0 66,0 

Sangat Setuju 17 34,0 34,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0800 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 21 orang responden 

(42,0%) memberikan jawaban setuju terhadap pertanyaan X13 dengan 

rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,0800 yang menunjukkan 

jawaban berkategori baik dan mengindikasikan bahwa pimpinan 

memiliki perilaku yang baik dan bersahabat dengan para perawat. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X14 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.11. Pimpinan Selalu Berlaku Adil Kepada Setiap Perawat yang 

Ada di Bawahnya (X14) 

Pernyataan X14 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 6,0 

Kurang Setuju 7 14,0 14,0 20,0 

Setuju 16 32,0 32,0 52,0 

Sangat Setuju 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 24 orang responden 

(48,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X14 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,2000 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa pimpinan selalu berlaku adil kepada setiap perawat yang ada di 

bawahnya. 

3) Kemampuan 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X15 dan pertanyaan X16. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X15 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.12. Pimpinan Memiliki Jiwa Kepemimpinan yang Sangat Baik 

(X15) 

Pernyataan X15 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 4 8,0 8,0 8,0 

Kurang Setuju 6 12,0 12,0 20,0 

Setuju 13 26,0 26,0 46,0 

Sangat Setuju 27 54,0 54,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2600 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 27 orang responden 

(54,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X15 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,2600 yang 
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menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa pimpinan memiliki jiwa kepemimpinan yang sangat baik. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X16 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.13. Pimpinan Memiliki Kemampuan dan Keterampilan yang 

Andal di Bidang Pekerjaan yang Ditangani (X16) 

Pernyataan X16 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 4,0 

Kurang Setuju 7 14,0 14,0 18,0 

Setuju 13 26,0 26,0 44,0 

Sangat Setuju 28 56,0 56,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,3400 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 28 orang responden 

(56,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X16 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,3400 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa pimpinan memiliki kemampuan dan keterampilan yang andal 

di bidang pekerjaan yang ditangani. 

4) Pengembangan karir 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X17 dan pertanyaan X18. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X17 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.14. Pimpinan Mampu Memberikan Pengaruh yang Positif Bagi 

Perawat Sehingga Memotivasi Perawat Menjadi Lebih Baik 

(X17) 

Pernyataan X17 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 4,0 

Kurang Setuju 4 8,0 8,0 12,0 

Setuju 17 34,0 34,0 46,0 

Sangat Setuju 27 54,0 54,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,3800 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 27 orang responden 

(54,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X17 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,3800 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa pimpinan mampu memberikan pengaruh yang positif bagi 

perawat sehingga memotivasi perawat menjadi lebih baik. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X18 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.15. Pimpinan Memberikan Kebebasan dan Kepercayaan Kepada 

Perawat Menyampaikan Pendapat, Kritik, dan Saran (X18) 

Pernyataan X18 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 4,0 

Kurang Setuju 6 12,0 12,0 16,0 

Setuju 21 42,0 42,0 58,0 

Sangat Setuju 21 42,0 42,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 21 orang responden 

(42,0%) memberikan jawaban setuju atau sangat setuju terhadap 

pertanyaan X18 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 

4,2000 yang menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan 

mengindikasikan bahwa pimpinan memberikan kebebasan dan 

kepercayaan kepada perawat menyampaikan pendapat, kritik, dan 

saran. 

b. Pengembangan Karir (X2) 

Indikator dalam pengukuran pengembangan karir terbagi menjadi lima 

buah indikator, yaitu: prestasi kerja, exposure, kesetiaan organisasional, 

mentor dan sponsor, dan kesempatan untuk tumbuh 

1) Prestasi Kerja 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X21 dan pertanyaan X22. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X21 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.16. Perawat akan Mendapatkan Posisi yang Lebih Baik Jika Terus 

Menunjukkan Prestasi Kerja yang Baik (X21) 

Pernyataan X21 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Kurang Setuju 9 18,0 18,0 20,0 

Setuju 17 34,0 34,0 54,0 

Sangat Setuju 23 46,0 46,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2400 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 23 orang responden 

(46,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X21 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,2400 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat akan mendapatkan posisi yang lebih baik jika terus 

menunjukkan prestasi kerja yang baik. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X22 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.17. Perawat Mampu Menyelesaikan Setiap Tugas yang Diberikan 

dengan Baik (X22) 

Pernyataan X22 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 3 6,0 6,0 6,0 

Kurang Setuju 8 16,0 16,0 22,0 

Setuju 20 40,0 40,0 62,0 

Sangat Setuju 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,1000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 20 orang responden 

(40,0%) memberikan jawaban setuju terhadap pertanyaan X22 dengan 

rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,1000 yang menunjukkan 

jawaban berkategori baik dan mengindikasikan bahwa perawat 

mampu menyelesaikan setiap tugas yang diberikan dengan baik. 
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2) Exposure 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X23, dan pertanyaan X24. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X23 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.18. Perawat Dikenal Sebagai Perawat yang Memiliki Kinerja yang 

Baik (X23) 

Pernyataan X23 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Kurang Setuju 6 12,0 12,0 14,0 

Setuju 21 42,0 42,0 56,0 

Sangat Setuju 22 44,0 44,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2800 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 22 orang responden 

(44,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,2800 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat dikenal sebagai perawat yang memiliki kinerja yang 

baik. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X24 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.19. Perawat yang Terkenal dengan Kinerjanya akan Segera 

Dipromosikan oleh Pimpinan untuk Posisi yang Lebih Baik 

(X24) 

Pernyataan X24 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 6,0 

Kurang Setuju 5 10,0 10,0 16,0 

Setuju 21 42,0 42,0 58,0 

Sangat Setuju 21 42,0 42,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,1800 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 21 orang responden 

(42,0%) memberikan jawaban setuju atau sangat setuju terhadap 

pertanyaan X24 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 

4,1800 yang menunjukkan jawaban berkategori baik dan 

mengindikasikan perawat yang terkenal dengan kinerjanya akan 

segera dipromosikan oleh pimpinan untuk posisi yang lebih baik. 

3) Kesetiaan Organisasional 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X35 dan pertanyaan X26. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X25 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.20. Perawat akan Tetap Bekerja di Rumah Sakit Umum Latersia 

Binjai dalam Jangka Waktu yang Lama (X25) 

Pernyataan X25 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 6,0 

Kurang Setuju 4 8,0 8,0 14,0 

Setuju 21 42,0 42,0 56,0 

Sangat Setuju 22 44,0 44,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2200 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 22 orang responden 

(44,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X25 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,2200 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat akan tetap bekerja di Rumah Sakit Umum Latersia 

Binjai dalam jangka waktu yang lama. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X26 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.21. Perawat Saat Ini Tidak Sedang Mencari Pekerjaan Lain dan 

Fokus di Pekerjaan Perawat Saat Ini (X26) 

Pernyataan X26 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Kurang Setuju 5 10,0 10,0 12,0 

Setuju 22 44,0 44,0 56,0 

Sangat Setuju 22 44,0 44,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,3000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 



96 

 

 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 22 orang responden 

(44,0%) memberikan jawaban setuju atau sangat setuju terhadap 

pertanyaan X26 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 

4,3000 yang menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan 

mengindikasikan bahwa perawat saat ini tidak sedang mencari 

pekerjaan lain dan fokus di pekerjaan perawat saat ini. 

4) Mentor dan Sponsor 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X27 dan pertanyaan X28. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X27 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.22. Perawat Mendapatkan Perlakuan yang Adil dalam Proses 

Promosi Jabatan Tanpa Mengandalkan Mentor Atau Sponsor (X27) 

Pernyataan X27 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 4,0 

Kurang Setuju 4 8,0 8,0 12,0 

Setuju 21 42,0 42,0 54,0 

Sangat Setuju 23 46,0 46,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,3000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 23 orang responden 

(46,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X27 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,3000 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 
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bahwa perawat mendapatkan perlakuan yang adil dalam proses 

promosi jabatan tanpa mengandalkan mentor atau sponsor. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X28 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.23. Perawat Memiliki Peluang yang Sama untuk di Promosikan 

oleh Atasan (X28) 

Pernyataan X28 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Kurang Setuju 4 8,0 8,0 8,0 

Setuju 21 42,0 42,0 50,0 

Sangat Setuju 25 50,0 50,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,4200 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 25 orang responden 

(50,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X28 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,4200 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat memiliki peluang yang sama untuk di promosikan oleh 

atasan. 

5) Kesempatan untuk Tumbuh 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X29 dan pertanyaan X210. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X29 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.24. Perawat Selalu Meningkatkan Kemampuan dan Keterampilan 

untuk Mendukung Pekerjaan Perawat (X29) 

Pernyataan X29 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 3 6,0 6,0 6,0 

Kurang Setuju 5 10,0 10,0 16,0 

Setuju 18 36,0 36,0 52,0 

Sangat Setuju 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2600 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 24 orang responden 

(48,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X29 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,2600 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat selalu meningkatkan kemampuan dan keterampilan 

untuk mendukung pekerjaan perawat. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X210 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.25. Perawat yang Selalu Berkembang Menjadi Lebih Baik Dari 

Segi Pengetahuan dan Keterampilan akan Memiliki Peluang 

Karir yang Lebih Pasti (X210) 

Pernyataan X210 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 7 14,0 14,0 14,0 

Kurang Setuju 4 8,0 8,0 22,0 

Setuju 20 40,0 40,0 62,0 

Sangat Setuju 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0200 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 20 orang responden 

(40,0%) memberikan jawaban setuju terhadap pertanyaan X210 dengan 

rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,0200 yang menunjukkan 

jawaban berkategori baik dan mengindikasikan bahwa perawat yang 

selalu berkembang menjadi lebih baik dari segi pengetahuan dan 

keterampilan akan memiliki peluang karir yang lebih pasti. 

c. Kepuasan Kerja (X3) 

Indikator dalam pengukuran lingkungan kerja terbagi menjadi empat 

buah indikator, yaitu: menyenangi pekerjaannya, mencintai pekerjaannya, 

moral kerja, dan prestasi kerja. 

1) Menyenangi Pekerjaannya 

Terdapat tiga buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X31, dan X32. Frekuensi jawaban dari 50 orang responden 

yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X31 yang 

diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.26. Perawat Merasa Senang dengan Profesi Pekerjaan Perawat 

Saat Ini (X31) 

Pernyataan X31 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 6,0 

Kurang Setuju 4 8,0 8,0 14,0 

Setuju 17 34,0 34,0 48,0 

Sangat Setuju 26 52,0 52,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,3000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 26 orang responden 

(52,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X31 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,3000 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat merasa senang dengan profesi pekerjaan perawat saat 

ini. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X32 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.27. Perawat Betah Bekerja di Perusahaan Ini dan Berencana 

Mengembangkan Karir di Rumah Sakit Umum Latersia Binjai 

(X32) 

Pernyataan X32 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Kurang Setuju 5 10,0 10,0 12,0 

Setuju 15 30,0 30,0 42,0 

Sangat Setuju 29 58,0 58,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,4400 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 29 orang responden 

(58,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X32 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,4400 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat betah bekerja di perusahaan ini dan berencana 

mengembangkan karir di Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 
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2) Mencintai Pekerjaannya 

Terdapat tiga buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X32, dan X33. Frekuensi jawaban dari 50 orang responden 

yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X33 yang 

diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.28. Perawat Sangat Peduli Terhadap Kemajuan Rumah Sakit 

Umum Latersia Binjai dimana Kemajuan Perusahaan akan 

Sangat Membahagiakan Perawat (X33) 

Pernyataan X33 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 4,0 

Kurang Setuju 4 8,0 8,0 12,0 

Setuju 28 56,0 56,0 68,0 

Sangat Setuju 16 32,0 32,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,1600 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 28 orang responden 

(56,0%) memberikan jawaban setuju terhadap pertanyaan X33 dengan 

rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,1600 yang menunjukkan 

jawaban berkategori baik dan mengindikasikan bahwa perawat sangat 

peduli terhadap kemajuan Rumah Sakit Umum Latersia Binjai dimana 

kemajuan perusahaan akan sangat membahagiakan perawat. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X34 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.29. Perawat Mencintai Pekerjaan Perawat di Rumah Sakit Umum 

Latersia Binjai Sehingga Perawat Mengerjakan Tugas Perawat 

dengan Penuh Suka Cita (X34) 

Pernyataan X34 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Kurang Setuju 6 12,0 12,0 14,0 

Setuju 17 34,0 34,0 48,0 

Sangat Setuju 26 52,0 52,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,3600 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 26 orang responden 

(52,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X34 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,3600 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat mencintai pekerjaan perawat di Rumah Sakit Umum 

Latersia Binjai sehingga perawat mengerjakan tugas perawat dengan 

penuh suka cita. 

3) Moral Kerja 

Terdapat tiga buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X35, dan pertanyaan X36. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X35 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.30. Perawat Memiliki Rasa Semangat Kerja yang Tinggi dalam 

Bekerja Sehari-Hari di Rumah Sakit Umum Latersia Binjai 

(X35) 

Pernyataan X35 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 4,0 

Kurang Setuju 7 14,0 14,0 18,0 

Setuju 18 36,0 36,0 54,0 

Sangat Setuju 23 46,0 46,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2400 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 23 orang responden 

(46,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X35 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,2400 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat memiliki rasa semangat kerja yang tinggi dalam 

bekerja sehari-hari di Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X36 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.31. Perawat Mengerjakan Tugas Perawat dengan Penuh Rasa 

Semangat Sehingga Tidak Merasa Lelah (X36) 

Pernyataan X36 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 4,0 

Kurang Setuju 4 8,0 8,0 12,0 

Setuju 22 44,0 44,0 56,0 

Sangat Setuju 22 44,0 44,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2800 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 22 orang responden 

(44,0%) memberikan jawaban setuju atau sangat setuju terhadap 

pertanyaan X36 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 

4,2800 yang menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan 

mengindikasikan bahwa perawat mengerjakan tugas perawat dengan 

penuh rasa semangat sehingga tidak merasa lelah. 

4) Prestasi Kerja 

Terdapat tiga buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan X37, dan X38. Frekuensi jawaban dari 50 orang responden 

yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan X37 yang 

diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.32. Hasil Pekerjaan Perawat Tidak Pernah di Komplain oleh 

Atasan yang Menandakan Atasan Puas dengan Hasil Kerja 

Perawat (X37) 

Pernyataan X37 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Kurang Setuju 3 6,0 6,0 8,0 

Setuju 17 34,0 34,0 42,0 

Sangat Setuju 29 58,0 58,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,4800 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 29 orang responden 

(58,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X37 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,4800 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 
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bahwa hasil pekerjaan perawat tidak pernah di komplain oleh atasan 

yang menandakan atasan puas dengan hasil kerja perawat. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan X38 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.33. Setiap Tugas yang Diberikan Mampu Perawat Selesaikan 

dengan Tepat Waktu (X38) 

Pernyataan X38 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 4,0 

Kurang Setuju 8 16,0 16,0 20,0 

Setuju 17 34,0 34,0 54,0 

Sangat Setuju 23 46,0 46,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2200 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 23 orang responden 

(46,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X38 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,2200 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa setiap tugas yang diberikan mampu perawat selesaikan dengan 

tepat waktu. 

d. Employee Engagement (Y) 

Indikator dalam pengukuran employee engagement terbagi menjadi 

empat buah indikator, yaitu: kognitif, afektif, perilaku, dan loyalitas. 
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1) Kognitif 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu 

pertanyaan Y1 dan pertanyaan Y2. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan Y1 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.34. Perawat Berusaha Mewujudkan Tujuan Rumah Sakit Umum 

Latersia Binjai dengan Sungguh-Sungguh (Y1) 

Pernyataan Y1 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 4,0 

Kurang Setuju 6 12,0 12,0 16,0 

Setuju 22 44,0 44,0 60,0 

Sangat Setuju 20 40,0 40,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,1800 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 22 orang responden 

(44,0%) memberikan jawaban setuju terhadap pertanyaan Y1 dengan 

rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,1800 yang menunjukkan 

jawaban berkategori baik dan mengindikasikan bahwa perawat 

berusaha mewujudkan tujuan Rumah Sakit Umum Latersia Binjai 

dengan sungguh-sungguh. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan Y2 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.35. Perawat Memiliki Kecocokan dengan Nilai dan Tujuan yang 

Dianut oleh Rumah Sakit Umum Latersia Binjai (Y2) 

Pernyataan Y2 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Kurang Setuju 5 10,0 10,0 12,0 

Setuju 14 28,0 28,0 40,0 

Sangat Setuju 30 60,0 60,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,4600 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 30 orang responden 

(60,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y2 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,4600 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat memiliki kecocokan dengan nilai dan tujuan yang 

dianut oleh Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

2) Afektif 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini yaitu 

pertanyaan Y3 dan pertanyaan Y4. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan Y3 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.36. Perawat Memiliki Rasa Kebanggaan yang Tinggi Sebagai 

Perawat Rumah Sakit Umum Latersia Binjai (Y3) 

Pernyataan Y3 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 4,0 

Kurang Setuju 10 20,0 20,0 24,0 

Setuju 23 46,0 46,0 70,0 

Sangat Setuju 15 30,0 30,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,0200 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 23 orang responden 

(46,0%) memberikan jawaban setuju terhadap pertanyaan Y3 dengan 

rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,0200 yang menunjukkan 

jawaban berkategori baik dan mengindikasikan bahwa perawat 

memiliki rasa kebanggaan yang tinggi sebagai perawat Rumah Sakit 

Umum Latersia Binjai 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan Y4 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 4.37. Perawat Secara Emosional Memiliki Rasa Keterikatan dengan 

Rumah Sakit Umum Latersia Binjai Sehingga Membuat 

Perawat Merasa Lebih Peduli dengan Perusahaan (Y4) 

Pernyataan Y4 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Kurang Setuju 6 12,0 12,0 14,0 

Setuju 15 30,0 30,0 44,0 

Sangat Setuju 28 56,0 56,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,4000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 28 orang responden 

(56,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y4 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,4000 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat secara emosional memiliki rasa keterikatan dengan 

Rumah Sakit Umum Latersia Binjai sehingga membuat perawat 

merasa lebih peduli dengan perusahaan. 

3) Perilaku 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini yaitu 

pertanyaan Y5 dan pertanyaan Y6. Frekuensi jawaban dari 50 orang 

responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan Y5 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.38. Perawat Selalu Berusaha untuk Bekerja Keras agar 

Menghasilkan Pekerjaan yang Terbaik (Y5) 

Pernyataan Y5 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 2 4,0 4,0 4,0 

Kurang Setuju 6 12,0 12,0 16,0 

Setuju 16 32,0 32,0 48,0 

Sangat Setuju 26 52,0 52,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,3200 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 26 orang responden 

(52,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y5 

dengan rata-rata jawaban sebesar 4,3200 yang menunjukkan jawaban 
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berkategori sangat baik dan mengindikasikan bahwa perawat selalu 

berusaha untuk bekerja keras agar menghasilkan pekerjaan yang 

terbaik. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan Y6 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.39. Perawat Selalu Menjaga Citra dan Nama Baik Rumah Sakit 

Umum Latersia Binjai Dimanapun Perawat Berada (Y6) 

Pernyataan Y6 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Kurang Setuju 8 16,0 16,0 18,0 

Setuju 18 36,0 36,0 54,0 

Sangat Setuju 23 46,0 46,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,2600 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 23 orang responden 

(46,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y6 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,2600 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat selalu menjaga citra dan nama baik Rumah Sakit 

Umum Latersia Binjai dimanapun perawat berada. 

4) Loyalitas 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini yaitu 

pertanyaan Y7 dan pertanyaan Y8. Frekuensi jawaban dari 50 orang 
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responden yang digunakan sebagai sampel terhadap pertanyaan Y7 

yang diberikan melalui kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.40. Perawat Saat Ini Tidak Ingin Mencari Pekerjaan yang Lain 

(Y7) 

Pernyataan Y7 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 4,0 

Kurang Setuju 2 4,0 4,0 8,0 

Setuju 19 38,0 38,0 46,0 

Sangat Setuju 27 54,0 54,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,4000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 27 orang responden 

(54,0%) memberikan jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y7 

dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,4000 yang 

menunjukkan jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan 

bahwa perawat saat ini tidak ingin mencari pekerjaan yang lain. 

Frekuensi jawaban dari 50 orang responden yang digunakan 

sebagai sampel terhadap pertanyaan Y8 yang diberikan melalui 

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.41. Perawat ingin fokus pada pekerjaan perawat saat ini di Rumah 

Sakit Umum Latersia Binjai (Y8) 

Pernyataan Y8 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 0 0,0 0,0 0,0 

Tidak Setuju 1 2,0 2,0 2,0 

Kurang Setuju 8 16,0 16,0 18,0 

Setuju 25 50,0 50,0 68,0 

Sangat Setuju 16 32,0 32,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Rata-Rata 4,1200 
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Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 

50 orang responden, mayoritas responden yaitu: 25 orang responden 

(50,0%) memberikan jawaban setuju terhadap pertanyaan Y8 dengan 

rata-rata jawaban dari responden sebesar 4,1200 yang menunjukkan 

jawaban berkategori sangat baik dan mengindikasikan bahwa perawat 

ingin fokus pada pekerjaan perawat saat ini di Rumah Sakit Umum 

Latersia Binjai. 

4. Uji Kualitas Data 

Uji kualitas data dilakukan dengan melakukan uji validitas untuk 

mengetahui kevalidan dari data serta uji reliabilitas untuk mengetahui 

keandalan dari data. Sehingga dengan pengujian ini akan diketahui kualitas 

data yang telah akan digunakan. 

a. Uji Validitas 

Manullang & Pakpahan (2014) menjelaskan bahwa uji validitas 

digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner, 

dimana suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 

mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 

tersebut. Metode yang digunakan adalah dengan membandingkan antara 

nilai korelasi atau rhitung dari variabel penelitian dengan nilai rkritis yang 

bernilai 0,3, di mana: (Manullang & Pakpahan, 2014) 

1) Bila rhitung > 0,3, maka butir pertanyaan tersebut valid atau sah. 

2) Bila rhitung < 0,3, maka butir pertanyaan tersebut tidak valid atau 

sah.  
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rhitung dari hasil pengujian dengan SPSS dapat dilihat pada Corrected 

Item-Total Correlation pada tabel hasil pengujian SPSS pada lampiran. 

Hasil perbandingan rhitung dengan rkritis untuk menentukan kevalidan atau 

kelayakan pada setiap butir pertanyaan dapat dilihat pada tabel di bawah 

ini:  

Tabel 4.42. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel 

Kepemimpinan (X1) 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis 

1 X11 0,579 0,3 

2 X12 0,405 0,3 

3 X13 0,359 0,3 

4 X14 0,670 0,3 

5 X15 0,426 0,3 

6 X16 0,649 0,3 

7 X17 0,525 0,3 

8 X18 0,564 0,3 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengujian validitas Tabel 4.40 menunjukkan bahwa seluruh nilai 

rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel Kepemimpinan (X1) lebih besar 

dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan 

bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti 

valid, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk digunakan. 

Tabel 4.43. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel 

Pengembangan Karir (X2) 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis 

1 X21 0,329 0,3 

2 X22 0,599 0,3 

3 X23 0,628 0,3 

4 X24 0,762 0,3 

5 X25 0,811 0,3 

6 X26 0,387 0,3 

7 X27 0,643 0,3 

8 X28 0,565 0,3 

9 X29 0,784 0,3 



114 

 

 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis 

10 X210 0,375 0,3 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengujian validitas Tabel 4.41 menunjukkan bahwa seluruh nilai 

rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel Pengembangan Karir (X2) lebih 

besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat 

disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada 

kuesioner terbukti valid dan layak digunakan, sehingga data yang 

diperoleh juga layak untuk digunakan. 

Tabel 4.44. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Kepuasan 

Kerja (X3) 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis 

1 X31 0,823 0,3 

2 X32 0,407 0,3 

3 X33 0,490 0,3 

4 X34 0,570 0,3 

5 X35 0,562 0,3 

6 X36 0,606 0,3 

7 X37 0,326 0,3 

8 X38 0,502 0,3 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengujian validitas Tabel 4.42 menunjukkan bahwa seluruh nilai 

rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel Kepuasan Kerja (X3) lebih besar 

dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan 

bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti 

valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk 

digunakan. 
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Tabel 4.45. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Employee 

Engagement (Y) 

Pertanyaan 

ke - 
Simbol rhitung rkritis 

1 Y1 0,687 0,3 

2 Y2 0,425 0,3 

3 Y3 0,470 0,3 

4 Y4 0,499 0,3 

5 Y5 0,376 0,3 

6 Y6 0,684 0,3 

7 Y7 0,347 0,3 

8 Y8 0,449 0,3 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengujian validitas Tabel 4.43 menunjukkan bahwa seluruh nilai 

rhitung dari setiap butir pertanyaan variabel Employee Engagement (Y) lebih 

besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat 

disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada 

kuesioner terbukti valid dan layak digunakan, sehingga data yang 

diperoleh juga layak untuk digunakan 

Hasil pengujian validitas menunjukkan bahwa seluruh nilai rhitung dari 

setiap item pertanyaan lebih besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil 

pengujian validitas dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan 

yang digunakan pada kuesioner terbukti valid dan layak digunakan. 

b. Uji Reliabilitas 

Manullang & Pakpahan (2014) menjelaskan bahwa reliabilitas adalah 

alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 

variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau andal, jika 

jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten ata stabil dari 

waktu ke waktu dan tidak boleh acak. Apabila jawaban terhadap indikator-

indikator tersebut dengan acak, maka dikatakan tidak reliabel. Instrumen 
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dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut mampu mengungkapkan data 

yang bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan sebenarnya. Reliabilitas 

menunjukkan pada satu pengertian bahwa instrumen cukup dapat 

dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena 

instrumen sudah baik. 

Uji reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh 

butir pertanyaan, atau dilakukan secara individual dari setiap butir 

pertanyaan. Jika nilai Cronbach’s alpha > 0,70 maka dikatakan butir 

pertanyaan dikatakan reliabel atau andal (Sujarweni, 2016: 239). 

Reliabilitas hasil pengolahan data menggunakan SPSS dari pertanyaan 

yang telah diberikan kepada responden melalui kuesioner untuk setiap 

variabelnya dalam penelitian ini dapat dilihat pada nilai Cronbach's Alpha, 

jika nilai Cronbach's Alpha > 0.7 maka pertanyaan pada variabel telah 

memenuhi syarat untuk dapat dikatakan reliabel atau andal. Hasil uji 

reliabilitas untuk setiap variabel yang digunakan dapat dilihat pada tabel-

tabel berikut: 

Tabel 4.46. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kepemimpinan (X1) 

Reliability Statistics 

Kepemimpinan (X1) 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,808 8 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengujian Tabel 4.44 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,808. Nilai ini lebih besar dari 0,7 

sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha 

> 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada 
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variabel kepemimpinan (X1) dikatakan telah reliabel atau andal untuk 

digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik. 

Tabel 4.47. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Pengembangan Karir 

(X2) 

Reliability Statistics 

Pengembangan Karir (X2) 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,867 10 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengujian Tabel 4.50 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,867. Nilai ini lebih besar dari 0,7 

sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha 

> 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada 

variabel Pengembangan Karir (X2) dikatakan telah reliabel atau andal 

untuk digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik. 

Tabel 4.48. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kepuasan Kerja (X3) 

Reliability Statistics 

Kepuasan Kerja (X3) 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,818 8 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengujian Tabel 4.46 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,818. Nilai ini lebih besar dari 0,7 

sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha 

> 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada 

variabel kepuasan kerja (X3) dikatakan telah reliabel atau andal untuk 

digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik. 
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Tabel 4.49. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Employee Engagement 

(Y) 

Reliability Statistics 

Employee Engagement (Y) 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,789 8 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengujian Tabel 4.47 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s 

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,789. Nilai ini lebih besar dari 0,7 

sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha 

> 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada 

variabel Employee Engagement (Y) dikatakan telah reliabel atau andal 

untuk digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik. Setiap item 

pertanyaan dari kuesioner memiliki nilai Cronbach's Alpha yang lebih 

besar dari 0,7 sehingga seluruh item pertanyaan telah reliabel atau andal 

untuk digunakan. 

5. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus 

dipenuhi pada analisis regresi linier yang berbasis ordinary least square (OLS). 

untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efisien (Best Linear 

Unbias Estimator) dari suatu persamaan regresi berganda dengan metode 

kuadrat terkecil (Least Squares). Uji asumsi klasik pada penelitian ini terdiri 

dari uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. 

a. Uji Normalitas Data 

Uji normalitas data dilakukan sebelum data diolah berdasarkan model-

model penelitian yang diajukan. uji normalitas bertujuan untuk mengetahui 

apakah variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 
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Sebagai dasar bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual 

mengikuti disribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar maka model regresi 

dianggap tidak valid dengan jumlah sampel yang ada (Rusiadi, 2016). 

Pengujian normalitas pada penelitian ini menggunakan dua buah jenis 

analisis pengujian, yaitu analisis grafik yang terdiri dari Uji Historgam dan 

P-P Plot serta analisis statistik yang terdiri dari Uji Kolgomorov-Smirnov. 

1) Analisis Grafik 

Uji normalitas pada analisis grafik dapat dilihat dari histogram 

bar dan grafik P-P Plot. Hasil uji normalitas data dengan histogram 

bar dapat dilihat pada histogram di bawah ini: 

 
Gambar 4.2. Histogram Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengujian normalitas dengan histogram menujukkan bahwa 

grafik pada histogram cenderung cembung di tengah dan membentuk 

seperti lonceng. Hal ini dapat dilihat grafik tertinggi berada pada titik 

nol dan bentuk grafik tidak melenceng ke kiri maupun ke kanan, 

sehingga hal ini mengindikasikan bahwa residual data telah tersebar 

secara normal. 



120 

 

 

Normalitas juga dapat dilihat dengan melihat penyebaran data 

(titik) pada sumbu diagonal dari grafik P-P Plot. Jika penyebaran 

mengikuti garis diagonal pada histogram, maka data dapat dikatakan 

normal. Grafik P-P Plot hasil uji normalitas data dapat dilihat pada 

gambar berikut: 

 
Gambar 4.3. Histogram P-P Plot Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil pengujian normalitas data dengan menggunakan gambar P-

P Plot terlihat titik-titik data yang berjumlah 50 buah untuk variabel 

terikat Employee Engagement (Y) menyebar di sekitar garis diagonal, 

mengikuti garis diagonal, dan banyak titik-titik data menyentuh garis 

diagonal, sehingga hal ini mengindikasikan data telah terdistribusi 

secara normal.  

2) Analisis Statistik 

Salah satu pengujian yang dapat dilakukan dalam analisis statistik 

untuk menguji normalitas data dapat menggunakan uji Kolmogorov-
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Smirnov. Pedoman pengambilan keputusan dengan uji Kolmogorov-

Smirnov adalah sebagai berikut: (Rusiadi, 2016). 

a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka 

distribusi data adalah tidak normal,  

b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka 

distribusi data adalah normal  

Hasil uji normalitas data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.50. Normalitas Data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 50 

Normal 

Parametersa,b 

Mean 0,0000000 

Std. Deviation 1,29338515 

Most Extreme 

Differences 

Absolute 0,111 

Positive 0,061 

Negative -0,111 

Test Statistic 0,111 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,170c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

pada hasil uji Kolmogorov-Smirnov pada tabel 4.50 hasil 

pengujian di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikan sebesar 0,170. 

Nilai signifikan yang dapat dilihat pada nilai Asymp. Sig. (2-tailed), 

nilai signifikan ini lebih besar dari 0,05. Sehingga berdasarkan uji 

Kolmogorov-Smirnov, data yang digunakan dapat dipastikan telah 

terdistribusi secara normal karena nilai signifikan dari residual lebih 

besar dari 0,05. 
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b. Uji Multikolinearitas 

Rusiadi (2016) menjelaskan bahwa uji multikolinearitas bertujuan 

untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi 

antar variabel bebas (independent). Uji ini dilakukan dengan melihat nilai 

tolerance dan variance inflation factor (VIF) dari hasil analisis dengan 

menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 0,10 dan VIF < 10 

maka disimpulkan tidak terjadi masalah multikolinearitas. Uji 

Multikolinearitas dari hasil kuesioner yang telah didistribusikan kepada 

responden dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.51. Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance 
Syarat 

Tolerance 
VIF 

Syarat 

VIF 

1 (Constant)     

Kepemimpinan 

(X1) 
0,205 > 0,10 

4,87

6 
< 10 

Pengembangan 

Karir (X2) 
0,131 > 0,10 

7,61

6 
< 10 

Kepuasan 

Kerja (X3) 
0,121 > 0,10 

8,23

5 
< 10 

a. Dependent Variable: Employee Engagement (Y) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil uji multikolinearitas pada tabel 4.51 di atas menjelaskan hasil 

bahwa: 

1) Variabel Kepemimpinan (X1) memiliki nilai tolerance sebesar 

0,205 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan 

Kepemimpinan (X1) memiliki nilai VIF sebesar 4,876 di mana 

nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa variabel Kepemimpinan (X1) terbebas dari masalah 

Multikolinearitas. 
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2) Variabel Pengembangan Karir (X2) memiliki nilai tolerance 

sebesar 0,131 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan 

Pengembangan Karir (X2) memiliki nilai VIF sebesar 7,616 di 

mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel Pengembangan Karir (X2) terbebas 

dari masalah Multikolinearitas. 

3) Variabel Kepuasan Kerja (X3) memiliki nilai tolerance sebesar 

0,121 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan Semangat 

kerja (X3) memiliki nilai VIF sebesar 8,235 di mana nilai tersebut 

lebih kecil dari 10. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

Kepuasan Kerja (X3) terbebas dari masalah Multikolinearitas. 

Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa variabel 

Kepemimpinan (X1), Pengembangan Karir (X2), dan Kepuasan Kerja 

(X3) pada model regresi tidak memiliki masalah multikolinearitas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Rusiadi (2016) menjelaskan bahwa uji heteroskedastisitas digunakan 

untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang memenuhi 

persyaratan yaitu model yang terdapat kesamaan varians dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain tetap atau homokedastisitas. Hasil 

uji Heteroskedastisitas dapat dilihat pada gambar: 
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Gambar 4.4. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Gambar scatterplot hasil pengujian heteroskedastisitas menunjukkan 

bahwa: 

1) Titik-titik data yang berjumlah 50 buah titik data menyebar di atas 

dan di bawah atau di sekitar garis 0. 

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja. 

3) Penyebaran titik-titik data tidak membentuk pola bergelombang 

melebar kemudian menyempit dan melebar kembali. 

4) Penyebaran titik-titik data tidak berpola. 

5) Penyebaran titik-titik data telah menyebar secara acak. 

oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa model regresi ini terbebas 

dari masalah heteroskedastisitas dan bersifat homokedastisitas. 

Pengujian lain yang dapat digunakan untuk mengetahui masalah 

heteroskedastisitas dapat dilihat dengan menggunakan uji Glejser. Uji 

heteroskedastisitas dengan uji Glejser yang digunakan pada penelitian ini 

bertujuan untuk memastikan bahwa model regresi benar-benar terbebas 

dari masalah heteroskedastisitas. Dasar pengambilan keputusan uji 

heteroskedastisitas dengan uji Glejser adalah: 
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1) Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

2) Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka terjadi 

heteroskedastisitas. 

Uji Glejser dilakukan dengan melakukan regresi terhadap seluruh 

variabel bebas yang digunakan terhadap nilai Absolute dari hasil residual 

dari proses regresi variabel bebas dengan variabel terikat. Hasil pengujian 

heteroskedastisitas dengan uji Glejser menggunakan aplikasi SPSS 24.0 

dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.52. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser 

Coefficientsa 

Model Sig. 
Syarat 

Sig. 

1 
(Constant) 0,373  

Kepemimpinan (X1) 0,780 > 0,05 

Pengembangan 

Karir (X2) 
0,066 > 0,05 

Kepuasan Kerja 

(X3) 
0,122 > 0,05 

a. Dependent Variable: 

ABSOLUTE_RESIDUAL 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Hasil uji Glejser pada tabel 4.52 di atas untuk mendeteksi gejala 

heteroskedastisitas dapat dijelaskan bahwa: 

1) Nilai signifikansi dari variabel Kepemimpinan (X1) sebesar 0,780, 

di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat 

disimpulkan variabel bebas Kepemimpinan (X1) tidak terdapat 

gejala heteroskedastisitas. 

2) Nilai signifikansi dari variabel Pengembangan Karir (X2) sebesar 

0,066, di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat 
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disimpulkan variabel bebas Pengembangan Karir (X2) tidak 

terdapat gejala heteroskedastisitas. 

3) Nilai signifikansi dari variabel Kepuasan Kerja (X3) sebesar 

0,122, di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat 

disimpulkan variabel bebas Kepuasan Kerja (X3) tidak terdapat 

gejala heteroskedastisitas. 

Berdasarkan hasil uji Glejser untuk melihat gejala Heteroskedastisitas, 

maka dapat disimpulkan bahwa variabel Kepemimpinan (X1), 

Pengembangan Karir (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) pada model regresi 

telah terbebas dari gejala Heteroskedastisitas. 

6. Uji Regresi Linear Berganda 

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model ekonometrik dengan 

teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Uji kesesuaian yang 

digunakan adalah uji regresi linier berganda yang bertujuan untuk menghitung 

besarnya pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat 

dan memprediksi variabel terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel 

bebas. Rumus analisis regresi berganda dalam penelitian ini sebagai berikut: 

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + e 

Hasil pengujian regresi linear berganda yang dilakukan dengan bantuan 

aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
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Tabel 4.53. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 (Constant) 3,156 1,561  

Kepemimpinan  

(X1) 
0,224 0,093 0,248 

Pengembangan 

Karir (X2) 
0,251 0,093 0,349 

Kepuasan Kerja 

(X3) 
0,370 0,128 0,386 

a. Dependent Variable: Employee Engagement (Y) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Dari hasil uji regresi linear berganda yang ditunjukkan pada tabel 4.53 di 

atas, maka diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: 

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + e 

Y = 3,156 + 0,224X1 + 0,251X2 + 0,370X3 + e 

Penjelasan dari persamaan regresi linier berganda di atas adalah sebagai 

berikut: 

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol atau 

tidak ada atau tidak dihitung, baik Kepemimpinan (X1), 

Pengembangan Karir (X2), dan Kepuasan Kerja (X3), maka Employee 

Engagement (Y) telah ada yaitu sebesar 3,156 yang disebabkan dari 

pengaruh variabel lain di luar dari model yang dibahas. 

b. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Kepemimpinan (X1) sebesar 

1 satuan, maka Employee Engagement (Y) akan meningkat sebesar 

0,224 satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap employee engagement, sehingga semakin 
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meningkat kualitas kepemimpinan yang ada di perusahaan maka 

employee engagement juga semakin meningkat pula, sebaliknya jika 

menurunnya kualitas kepemimpinan yang ada di perusahaan maka 

employee engagement juga akan menurun 

c. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Pengembangan Karir (X2) 

sebesar 1 satuan, maka Employee Engagement (Y) akan meningkat 

sebesar 0,251 satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa pengembangan 

karir berpengaruh positif terhadap employee engagement, sehingga 

peningkatan pengembangan karir perawat akan meningkatkan 

employee engagement, sebaliknya penurunan pengembangan karir 

perawat akan menurunkan employee engagement. 

d. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Kepuasan Kerja (X3) 

sebesar 1 satuan, maka Employee Engagement (Y) akan meningkat 

sebesar 0,370 satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap employee engagement, sehingga semakin 

tinggi kepuasan kerja perawat, maka akan meningkatkan employee 

engagement, sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja akan 

menurunkan employee engagement. 

7. Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis terdiri dari uji F (Uji Simultan) untuk mengetahui 

seberapa signifikan pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel tetap secara 

simultan, serta uji t (Uji Parsial) untuk mengetahui seberapa signifikan 

pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel tetap secara parsial. 
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a. Uji Simultan (Uji F) 

Uji F (uji Simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya secara simultan atau secara bersama-sama. 

Cara yang digunakan adalah dengan melihat level of significant dimana 

titik acuan nilai signifikan sebesar 0,05 atau 5% dengan ketentuan: 

1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak 

2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Selain dengan signifikan, pengambilan keputusan juga dapat 

dilakukan dengan membandingkan Fhitung terhadap Ftabel, di mana: 

 

1) Jika Fhitung < Ftabel maka Ho diterima dan Ha ditolak 

2) Jika Fhitung > Ftabel maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Dimana: 

1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari Kepemimpinan 

(X1), Pengembangan Karir (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) secara 

simultan terhadap Employee Engagement (Y). 

2) Ha artinya terdapat pengaruh signifikan dari Kepemimpinan (X1), 

Pengembangan Karir (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) secara 

simultan terhadap Employee Engagement (Y). 
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Hasil uji F yang diolah dengan aplikasi SPSS versi 24.0 dapat dilihat 

pada tabel 4.54 di berikut: 

Tabel 4.54. Hasil Uji F (Uji Simultan) 

ANOVAa 

Model df Fhitung Ftabel Sig Syarat Sig. 

1 Regression 3 

138,192 2,807 0,000b < 0,05 Residual 46 

Total 49 

a. Dependent Variable: Employee Engagement (Y) 

b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan (X1), 

Pengembangan Karir (X2), Kepuasan Kerja (X3) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Berdasarkan nilai signifikan yang dihasilkan, diketahui bahwa nilai 

signifikan dari uji F yang dilakukan sebesar 0,000 dimana nilai signifikan 

ini jauh lebih kecil dari 0,05. Sehingga terima Ha dan tolak Ho. 

untuk mengambil keputusan dengan perbandingan Fhitung dengan Ftabel, 

maka terlebih dahulu dicari nilai Ftabel. dimana berdasarkan tabel di atas 

maka didapatkan nilai df1 sebesar 3 dan nilai df2 sebesar 46. dengan 

melihat tabel F atau menggunakan rumus pada Ms. Excel dengan 

mengetikkan =finv(0,05;3;46) akan menghasilkan nilai Ftabel sebesar 2,807. 

Hasil uji F dari tabel di atas diketahui bahwa Fhitung yang diperoleh 

sebesar 138,192. Nilai Fhitung ini jauh lebih besar dari nilai Ftabel yang 

sebesar 2,807. Maka terima Ha dan tolak Ho. Sehingga berdasarkan uji F 

dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini yaitu 

Kepemimpinan (X1), Pengembangan Karir (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement 

(Y). 
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b. Uji Parsial (Uji t) 

Uji t (Uji Parsial) menunjukkan seberapa jauh masing-masing variabel 

bebas terhadap variabel terikat secara parsial atau individu. Pengujian ini 

dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi 5% dengan ketentuan: 

1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak 

2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Selain dengan signifikan, pengambilan keputusan juga dapat 

dilakukan dengan membandingkan thitung terhadap ttabel, di mana: 

1) Jika –ttabel < thitung < ttabel maka Ho diterima dan tolak Ha. 

2) Jika thitung > ttabel atau –ttabel > thitung maka Ha diterima dan Tolak 

Ho. 

Dimana: 

1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari X secara 

parsial terhadap Y. 

2) Ha artinya terdapat pengaruh signifikan dari X secara parsial 

terhadap Y. 
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Hasil uji t dengan menggunakan aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel 

4.55 berikut: 

Tabel 4.55. Hasil Uji t (Uji Parsial) 

Coefficientsa 

Model thitung ttabel Sig. 
Syarat 

Sig. 

1 (Constant) 2,022  0,049  

Kepemimpinan (X1) 2,415 2,013 0,020 < 0,05 

Pengembangan Karir (X2) 2,711 2,013 0,009 < 0,05 

Kepuasan Kerja (X3) 2,886 2,013 0,006 < 0,05 

a. Dependent Variable: Employee Engagement (Y) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

ttabel dari model regresi dapat dicari dengan menggunakan tabel t atau 

Ms. Excel dimana model regresi memiliki nilai df sebesar 41. dengan 

mengetikkan =tinv(0,05;46) pada Ms. Excel maka didapatkan ttabel sebesar 

2,013. Pengambilan keputusan dari hasil uji t di atas dapat lihat pada 

penjelasan sebagai berikut: 

1) Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap Employee 

Engagement (Y) 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Kepemimpinan (X1) sebesar 2,415, dengan nilai ttabel sebesar 2,013 

maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Maka terima Ha dan tolak 

Ho. Nilai signifikan t dari variabel Kepemimpinan (X1) sebesar 0,020, 

dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu 

sebesar 0,05. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan thitung > ttabel 

dan signifikan < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 
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pengaruh yang signifikan dari Kepemimpinan (X1) terhadap Employee 

Engagement (Y) secara parsial. 

2) Pengaruh Pengembangan Karir (X2) terhadap Employee 

Engagement (Y) 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Pengembangan Karir (X2) sebesar 2,711, dengan nilai ttabel sebesar 

2,013 maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Maka terima Ha dan 

tolak Ho. Nilai signifikan t dari variabel Pengembangan Karir (X2) 

sebesar 0,009, dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas 

signifikan yaitu sebesar 0,05. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan thitung > ttabel 

dan signifikan < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan dari Pengembangan Karir (X2) terhadap 

Employee Engagement (Y) secara parsial. 

3) Pengaruh Kepuasan Kerja (X3) terhadap Employee 

Engagement (Y) 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Kepuasan Kerja (X3) sebesar 2,886, dengan nilai ttabel sebesar 2,013 

maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Maka terima Ha dan tolak 

Ho. Nilai signifikan t dari variabel Kepuasan Kerja (X3) sebesar 

0,006, dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan 

yaitu sebesar 0,05. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan thitung > ttabel 

dan signifikan < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 
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pengaruh yang signifikan dari Kepuasan Kerja (X3) terhadap 

Employee Engagement (Y) secara parsial. 

Dari hasil uji t menunjukkan bahwa variabel yang paling dominan 

mempengaruhi Employee Engagement (Y) adalah variabel Kepuasan Kerja 

(X3) karena memiliki nilai thitung yang paling besar yaitu sebesar 2,886, lalu 

diikuti oleh variabel Pengembangan Karir (X2) yang memiliki nilai thitung 

sebesar 2,711, dan yang memiliki pengaruh paling sedikit adalah 

Kepemimpinan (X1) yang memiliki nilai thitung sebesar 2,415. 

8. Uji Determinasi 

Uji determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar kepemimpinan 

model dalam menerangkan variabel terikat. Selain itu, uji determinasi juga 

dapat digunakan untuk melihat keeratan atau kekuatan hubungan dari variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Jika determinan (R2) semakin mendekati satu, 

maka pengaruh variabel bebas besar terhadap variabel terikat. Derajat pengaruh 

variabel Kepemimpinan (X1), Pengembangan Karir (X2), dan Kepuasan Kerja 

(X3) terhadap variabel Employee Engagement (Y) dapat dilihat pada hasil 

berikut ini: 

Tabel 4.56. Hasil Uji Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0,949a 0,900 0,894 1,33489 

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan (X1), Pengembangan Karir (X2), 

Kepuasan Kerja (X3) 

b. Dependent Variable: Employee Engagement (Y) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS Versi 24.0 (2023) 

Dari hasil uji determinasi diketahui bahwa nilai adjusted R Square yang 

didapatkan sebesar 0,894 yang dapat disebut koefisien determinasi, hal ini 

mengindikasikan bahwa 89,4% employee engagement dapat diperoleh dan 
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dijelaskan oleh kepemimpinan, Pengembangan Karir, dan kepuasan kerja. 

Sedangkan sisanya sebesar 10,6% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain atau 

variabel diluar model seperti misalnya: kompensasi, insentif, loyalitas, 

semangat kerja, dan lain-lain. 

Hasil uji determinasi juga menunjukkan nilai R yang dimiliki sebesar 

0,949. Nilai R menunjukkan hubungan antara Kepemimpinan (X1), 

Pengembangan Karir (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) terhadap Employee 

Engagement (Y). Hal ini mengindikasikan bahwa hubungan Kepemimpinan 

(X1), Pengembangan Karir (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) terhadap Employee 

Engagement (Y) adalah sangat erat atau sangat kuat. Hal ini dikarenakan nilai 

R yang berada pada range nilai 0,8 – 0,99. Semakin besar nilai R semakin erat 

hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat. untuk melihat tipe 

hubungan berdasarkan nilai R dapat melihat tabel berikut: 

Tabel 4.57. Tipe Hubungan pada Uji Determinasi 

Nilai Interpretasi 

0,0 – 0,19 Sangat Tidak Erat 

0,2 – 0,39 Tidak Erat 

0,4 – 0,59 Cukup Erat 

0,6 – 0,79 Erat 

0,8 – 0,99 Sangat Erat 

Sumber: Sugiyono (2016: 287) 

B. Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap Employee Engagement (Y) 

Hipotesis H1 yang diajukan pada penelitian ini berbunyi: Kepemimpinan 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 
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Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa variabel Kepemimpinan (X1) memiliki nilai regresi sebesar 

0,224 yang mengindikasikan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif 

terhadap employee engagement, sehingga peningkatan kualitas kepemimpinan 

akan meningkatkan employee engagement, sebaliknya menurunnya kualitas 

kepemimpinan akan menurunkan employee engagement.  

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Kepemimpinan (X1) sebesar 2,415, dengan nilai ttabel sebesar 2,013 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Nilai signifikan t dari variabel 

Kepemimpinan (X1) sebesar 0,020, dimana nilai ini jauh lebih kecil dari 

ambang batas signifikan yaitu 0,05. oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi 

persamaan thitung > ttabel dan sig < 0,05. Maka tolak Ho (terima Ha). Sehingga 

secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan dari Kepemimpinan (X1) 

terhadap Employee Engagement (Y). 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda dan hasil uji t yang dilakukan 

dapat diambil kesimpulan bahwa kepemimpinan secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee engagement pada Rumah Sakit 

Umum Latersia Binjai. oleh karena itu hipotesis H1 yang diajukan dapat 

diterima dan terbukti benar (terima Ha dan tolak Ho). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

untuk mengetahui apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia 

Binjai telah terlaksana. Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang 

dikemukakan oleh Robbins & Judge (2016:357) yang menjelaskan bahwa ada 
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beberapa faktor yang mempengaruhi employee engagement, yaitu: career 

development (pengembangan karir), leadership (kepemimpinan), dan 

satisfaction (kepuasan). Hasil penelitian ini juga didukung dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Handayani (2017) serta Murnianita (2012) yang 

memberikan hasil penelitian bahwa kepemimpinan secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee engagement. 

Hasil penyebaran kuesioner untuk variabel kepemimpinan menunjukkan 

item pertanyaan yang memiliki jawaban paling dominan adalah pimpinan 

mampu memberikan perintah dan instruksi yang mudah dipahami perawat. Hal 

ini menunjukkan bahwa sebagian besar perawat dapat dengan mudah 

memahami berbagai perintah dan instruksi yang diberikan pimpinan mereka. 

Hal ini juga menunjukkan pimpinan saat ini telah mampu menjalin komunikasi 

yang baik dengan para perawat yang menjadi bawahannya sehingga berbagai 

perintah dan instruksi yang diberikan pimpinan dapat dengan mudah dipahami 

oleh perawat. Kemampuan pimpinan dalam memberikan perintah dan instruksi 

dengan jelas sangat penting bagi pekerjaan perawat. Adanya perintah dan 

instruksi yang jelas membuat perawat paham tentang apa yang harus 

dikerjakan sehingga kemungkinan kesalahan pekerjaan dapat diturunkan. 

Adanya perintah dan instruksi yang jelas juga menunjukkan telah terjalinnya 

komunikasi yang baik antar pimpinan dan perawat sehingga keterikatan 

perawat dengan rumah sakit secara emosional semakin erat. Pemimpin yang 

memiliki kepemimpinan yang baik akan mendorong perawat yang dipimpinnya 

untuk bertindak lebih baik sehingga membentuk rasa keterikatan perawat 

terhadap rumah sakit. Kepemimpinan yang disukai perawat membuat perawat 
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lebih antusias dan peduli dalam menjalankan tugas mereka agar tujuan-tujuan 

organisasi lebih cepat tercapai. 

 

2. Pengaruh Pengembangan Karir (X2) terhadap Employee Engagement (Y) 

Hipotesis H2 yang diajukan pada penelitian ini berbunyi: Pengembangan 

karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa variabel Pengembangan Karir (X2) memiliki nilai regresi 

sebesar 0,251 yang mengindikasikan bahwa pengembangan karir berpengaruh 

positif terhadap employee engagement, sehingga semakin baik pengembangan 

karir perawat, maka employee engagement akan semakin meningkat, 

sebaliknya semakin menurun pengembangan karir perawat, maka semakin 

menurun employee engagement. 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Pengembangan Karir (X2) sebesar 2,711, dengan nilai ttabel sebesar 2,013 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Nilai signifikan t dari variabel 

Pengembangan Karir (X2) sebesar 0,009, dimana nilai ini jauh lebih kecil dari 

ambang batas signifikan yaitu 0,05. oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi 

persamaan thitung > ttabel dan sig < 0,05. Maka tolak Ho (terima Ha). Sehingga 

secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan dari Pengembangan Karir (X2) 

terhadap Employee Engagement (Y). 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda dan hasil uji t yang dilakukan 

dapat diambil kesimpulan bahwa pengembangan karir secara parsial 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement pada Rumah 

Sakit Umum Latersia Binjai. oleh karena itu hipotesis H2 yang diajukan dapat 

diterima dan terbukti benar (terima Ha dan tolak Ho). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

untuk mengetahui apakah pengembangan karir secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee engagement pada Rumah Sakit 

Umum Latersia Binjai telah terlaksana. Hasil penelitian ini sesuai dengan teori 

yang dikemukakan oleh Robbins & Judge (2016:357) yang menjelaskan bahwa 

ada beberapa faktor yang mempengaruhi employee engagement, yaitu: career 

development (pengembangan karir), leadership (kepemimpinan), dan 

satisfaction (kepuasan). Hasil penelitian ini juga didukung dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Dayona dan Rinawati (2016) serta Sumadhinata 

dan Murtisari (2017) yang memberikan hasil penelitian bahwa pengembangan 

karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement. 

Hasil penyebaran kuesioner untuk variabel pengembangan karir 

menunjukkan item pertanyaan yang memiliki jawaban paling dominan adalah 

perawat memiliki peluang yang sama untuk di promosikan oleh atasan. Hal ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar perawat diberikan kesempatan yang sama 

untuk diberikan perkembangan karir oleh perusahaan. Perusahaan 

menyediakan pengembangan karir yang adil bagi setiap perawat berdasarkan 

kinerja mereka. oleh karena itu, setiap perawat dapat menunjukkan kinerja 

mereka dengan baik agar karir mereka bisa berjalan baik. Hal ini membuat 

perawat lebih terikat dengan instansi untuk mendapatkan karir yang mereka 
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inginkan. Adanya skema pengembangan karir yang disediakan oleh rumah 

sakit untuk perawat membuat perawat merasa terikat dengan perusahaan untuk 

menjalankan prosedur rumah sakit agar perawat mendapatkan karir sesuai 

dengan prosedur yang ditetapkan rumah sakit. Pengembangan karir mendorong 

perawat untuk bekerja lebih antusias, lebih loyal, berkomitmen, dan lebih 

peduli akan hasil pekerjaannya karena adanya proses pengembangan karir yang 

ingin dicapai perawat. Pengembangan karir ini memberikan rasa keterikatan 

perawat dengan rumah sakit. 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja (X3) terhadap Employee Engagement (Y) 

Hipotesis H3 yang diajukan pada penelitian ini berbunyi: Kepuasan kerja 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa variabel Kepuasan Kerja (X3) memiliki nilai regresi sebesar 

0,370 yang mengindikasikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap employee engagement, sehingga semakin baik kepuasan kerja perawat 

maka employee engagement tersebut akan semakin baik pula, begitu juga 

sebaliknya semakin buruk kepuasan kerja perawat maka semakin buruk 

employee engagement yang dihasilkan.  

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Kepuasan Kerja (X3) sebesar 2,886, dengan nilai ttabel sebesar 2,013 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Nilai signifikan t dari variabel Kepuasan 

Kerja (X3) sebesar 0,006, dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas 

signifikan yaitu 0,05. oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan 
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thitung > ttabel dan sig < 0,05. Maka tolak Ho (terima Ha). Sehingga secara parsial 

terdapat pengaruh yang signifikan dari Kepuasan Kerja (X3) terhadap 

Employee Engagement (Y). 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda dan hasil uji t yang dilakukan 

dapat diambil kesimpulan bahwa kepuasan kerja secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee engagement pada Rumah Sakit 

Umum Latersia Binjai. oleh karena itu hipotesis H3 yang diajukan dapat 

diterima dan terbukti benar (terima Ha dan tolak Ho). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

untuk mengetahui apakah kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap employee engagement pada Rumah Sakit Umum 

Latersia Binjai telah terlaksana. Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang 

dikemukakan oleh Robbins & Judge (2016:357) yang menjelaskan bahwa ada 

beberapa faktor yang mempengaruhi employee engagement, yaitu: career 

development (pengembangan karir), leadership (kepemimpinan), dan 

satisfaction (kepuasan). Hasil penelitian ini juga didukung dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Lienardo (2017) serta Muliana dan Rahmi 

(2019) yang memberikan hasil penelitian bahwa kepuasan secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. 

Hasil penyebaran kuesioner untuk variabel kepuasan kerja menunjukkan 

item pertanyaan yang memiliki jawaban paling dominan adalah perawat betah 

bekerja di rumah sakit ini dan berencana mengembangkan karir di Rumah 

Sakit Umum Latersia Binjai. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

perawat merasa puas dengan pekerjaannya saat ini sehingga perawat berniat 
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untuk mengembangkan karir di perusahaan ini dan tidak berminat untuk 

mencari rumah sakit lain. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh perawat 

mendorong perawat untuk bekerja lebih baik dan akan terbentuk rasa loyalitas 

yang tinggi kepada rumah sakit. Rasa kepuasan kerja ini membuat perawat 

memiliki keterikatan yang kuat dengan rumah sakit karena loyalitas yang 

terbentuk dari kepuasan kerja. 

4. Pengaruh Kepemimpinan (X1), Pengembangan Karir (X2), dan 

Kepuasan Kerja (X3) terhadap Employee Engagement (Y) 

Hipotesis H4 yang diajukan pada penelitian ini berbunyi: Kepemimpinan, 

pengembangan karir, dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap employee engagement pada Rumah Sakit Umum 

Latersia Binjai 

Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa variabel Kepemimpinan (X1), Pengembangan Karir (X2), dan 

Kepuasan Kerja (X3) masing-masing memiliki nilai regresi positif yang 

mengindikasikan bahwa secara bersama-sama (simultan) kepemimpinan, 

pengembangan karir, dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 

employee engagement.  

Hasil uji F menunjukkan bahwa Fhitung yang diperoleh sebesar 138,192. 

Nilai Fhitung ini jauh lebih besar dari nilai Ftabel yang sebesar 2,807. Nilai 

signifikan yang dihasilkan sebesar 0,000, dimana nilai ini jauh lebih kecil dari 

ambang batas signifikan yaitu 0,05. oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi 

persamaan Fhitung > Ftabel dan sig < 0,05. Maka tolak Ho (terima Ha). Sehingga 
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kepuasan kerja, pengembangan karir, dan kepemimpinan berpengaruh 

signifikan secara simultan terhadap employee engagement. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan, pengembangan 

karir, dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh positif yang signifikan 

terhadap employee engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai. 

Maka Hipotesis H4 dapat diterima dan terbukti benar (terima Ha dan tolak Ho). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

untuk mengetahui apakah kepemimpinan, kepuasan kerja, dan pengembangan 

karir secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai telah terlaksana Hasil 

penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Robbins & Judge 

(2016:357) yang menjelaskan bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

employee engagement, yaitu: career development (pengembangan karir), 

leadership (kepemimpinan), dan satisfaction (kepuasan). 

Hasil penyebaran kuesioner untuk variabel employee engagement 

menunjukkan item pertanyaan yang memiliki jawaban paling dominan adalah 

perawat memiliki kecocokan dengan nilai dan tujuan yang dianut oleh Rumah 

Sakit Umum Latersia Binjai. Hal ini menunjukkan perawat sudah sangat cocok 

dengan visi dan misi Rumah Sakit Umum Latersia Binjai, di mana saat ini 

mereka bekerja karena nilai-nilai yang dianut oleh rumah sakit sejalan dengan 

pemikiran perawat. Hal ini membuat perawat memiliki keterikatan emosional 

yang baik dengan rumah sakit. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian dan analisis data yang telah dilakukan, maka dapat 

diambil beberapa kesimpulan sebagai hasil penelitian sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai dengan 

nilai regresi sebesar 0,224, thitung sebesar 2,415 sedangkan ttabel sebesar 

2,013, dan nilai signifikan sebesar 0,020. 

2. Pengembangan karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai 

dengan nilai regresi sebesar 0,251, thitung sebesar 2,711 sedangkan ttabel 

sebesar 2,013, dan nilai signifikan sebesar 0,009.  

3. Kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee engagement pada Rumah Sakit Umum Latersia Binjai dengan 

nilai regresi sebesar 0,370, thitung sebesar 2,886 sedangkan ttabel sebesar 

2,013, dan nilai signifikan sebesar 0,006. 

4. Kepemimpinan, pengembangan karir, dan kepuasan kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement pada 

Rumah Sakit Umum Latersia Binjai dengan nilai signifikan sebesar 0,000 

dan nilai Fhitung sebesar 138,192 sedangkan Ftabel sebesar 2,807. Kepuasan 

kerja menjadi variabel dengan pengaruh yang paling dominan. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah didapatkan, maka the  rdapat beberapa 

saran yang peneliti ajukan, yaitu: 

1. Disarankan bagi manajemen Rumah Sakit Umum Latersia Binjai untuk 

memberikan pelatihan leadership kepada setiap pimpinan tim yang ada di 

Rumah Sakit Umum Latersia Binjai agar setiap pimpinan memiliki skill 

leadership yang baik yang mampu membawa anggotanya bekerja lebih 

baik dan membuat mereka lebih mencintai Rumah Sakit Umum Latersia 

Binjai. 

2. Disarankan bagi manajemen Rumah Sakit Umum Latersia Binjai untuk 

memberikan skema pengembangan karir yang adil dan transparan kepada 

setiap perawat tanpa ada unsur nepotisme sehingga setiap perawat akan 

terikat secara emosional karena keadilan dan transparansi yang diberikan 

oleh rumah sakit. Hal ini membuat perawat akan lebih mencintai Rumah 

Sakit Umum Latersia Binjai. 

3. Disarankan bagi manajemen Rumah Sakit Umum Latersia Binjai untuk 

memahami apa yang diinginkan perawat dengan memberikan perawat 

kesempatan untuk memberikan masukan, pendapat, berbagai keinginan 

yang diinginkan rumah sakit untuk dipertimbangkan oleh pimpinan dan 

manajemen rumah sakit. Adanya sikap rumah sakit untuk mendengarkan 

dan mempertimbangkan apa yang menjadi keinginan perawat membuat 

perawat merasa puas dan lebih mencintai pekerjaannya dan Rumah Sakit 

Umum Latersia Binjai. 
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4. Disarankan bagi manajemen Rumah Sakit Umum Latersia Binjai untuk 

mengutamakan peningkatan kepuasan kerja perawat untuk mempercepat 

peningkatan employee engagement di rumah sakit. Hal ini dikarenakan 

kepuasan kerja menjadi variabel yang paling dominan dalam 

mempengaruhi employee engagement. 
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