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ABSTRAK 

 

PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN EMPLOYEE 

ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA 

PT.ADIRA DINAMIKA MULTI FINANCE CABANG DUMAI  

SATELLITE SELATPANJANG 

 

OLEH 

 

MELISA INDRIANI 

 

12170124104 

 

 

 

PT.Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang 

merupakan perusahaan yang bergerak di bidang jasa pembiayaan, tujuan penelitian 

ini adalah mengetahui pengaruh Pengembangan Karir dan Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan dengan Employee Engagement Sebagai Variabel 

Intervening pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite 

Selatpanjang. Adapun populasi dalam penelitian ini berjumlah 43 orang dan sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 43 karyawan PT.Adira Dinamika 

Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang. Analisis data yang digunakan 

adalah analisis PLS yang diolah menggunakan SMARTPLS 4. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee engagement. Lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap employee engagement. Sedangkan pengembangan karir 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja. Employee engagement berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja. Dan pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja melalui employee engagement. Lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui employee engagement. 

 

Kata Kunci : Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan 

dan Employee Engagement
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ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF CAREER DEVELOPMENT AND 

WORK ENVIRONMENT ON PERFORMANCE THROUGH 

EMPLOYEE ENGAGEMENT AS AN INTERVENING 

VARIABLE AT PT. ADIRA DINAMIKA MULTI FINANCE 

CABANG DUMAI SATELLITE SELATPANJANG 

 

 

BY: 

MELISA INDRIANI 

NIM. 12170124104 

 
 

PT. Adira Dinamika Multi Finance Dumai Branch, Selatpanjang Satellite Office is 

a company engaged in financial services. This study aims to determine the influence 

of career development and work environment on employee performance, with 

employee engagement as an intervening variable. The population in this study 

consists of 43 employees, all of whom were selected as the research sample. The 

data analysis method used is Partial Least Squares (PLS), processed using 

SmartPLS 4 software.The results of the study show that career development has a 

positive and significant effect on employee engagement. The work environment also 

has a positive and significant effect on employee engagement. However, career 

development does not have a significant direct effect on employee performance. On 

the other hand, the work environment has a positive and significant effect on 

employee performance. Additionally, employee engagement has a positive and 

significant effect on employee performance. Furthermore, career development and 
work environment have a positive and significant indirect effect on employee 

performance through employee engagement. 

 

Keywords : Career Development, Work Environmet, Performance and Employee 

Engagement
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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Di era persaingan global yang semakin ketat saat ini, sumber daya 

manusia dianggap sebagai elemen yang sangat penting untuk memastikan 

kelangsungan perusahaan, kepercayaan publik, dan kredibilitasnya. Fokus 

organisasi pada sumber daya manusia sebagai aset berharga memberikan 

tekanan yang lebih besar pada sumber daya non-fisik dibandingkan sumber 

daya fisik. Tujuan dari investasi pada sumber daya manusia adalah untuk 

menghasilkan keuntungan bagi organisasi, baik dalam jangka pendek maupun 

jangka panjang. Dengan keterampilan dan kemampuan mereka, karyawan 

akan terdorong untuk terus belajar dan menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih baik. Untuk mencapai tujuan bisnis, penting bagi individu untuk 

memaksimalkan pemanfaatan sumber daya yang tersedia guna mencapai hasil 

dan efisiensi yang optimal. 

Profitabilitas perusahaan sangat erat kaitannya dengan pengembangan 

sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya manusia berperan sebagai 

pendorong bagi sumber daya lainnya dan memberikan keunggulan kompetitif 

bagi organisasi. Oleh karena itu, setiap organisasi disarankan untuk 

meningkatkan kinerja karyawannya agar dapat memberikan kontribusi 

optimal, yang dapat diwujudkan melalui pelatihan dan pengembangan 

(Mukhlison Effendi 2021). 
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 PT. Adira Dinamika Multi Finance merupakan perusahaan pembiayaan 

terkemuka di Indonesia dibuktikan dengan meraih penghargaan The Best 

Indonesia Finance 2024 yang diselenggarakan oleh Economic Review. 

Penghargaan ini diberikan kepada perusahaan dengan asset lebih dari Rp 25 

triliun, sebagai bentuk apresiasi atas kinerja keuangan yang luar biasa selama 

tahun 2023. Sehingga peneliti menjadikan PT. Adira Dinamika Multi Finance 

Cabang Dumai Satellite Selatpanjang sebagai tempat penelitian karena semua 

pencapaian yang diperoleh tidak terlepas dari pengembangan karir, 

lingkungan kerja, kinerja karyawan serta employee engagement yang 

berperan penting untuk perusahaan. Dikutip berdasarkan sumber berita 

(https://www.adira.co.id/), pada 26 Agustus 2024. 

PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang 

adalah sebuah Badan Usaha Milik Swasta yang bergerak di bidang 

pembiayaan. Perusahaan ini didirikan pada tahun 1990 dan mulai beroperasi 

pada tahun 1991. Dengan identitas dan komitmen merek "Sahabat Setia 

Selamanya," Adira Finance berkomitmen untuk melaksanakan misinya dalam 

meningkatkan kesejahteraan masyarakat Indonesia. Hal tersebut diwujudkan 

melalui penyediaan berbagai produk dan layanan yang sesuai dengan siklus 

kehidupan konsumen, seperti pembiayaan otomotif (mobil dan motor), 

perlengkapan rumah tangga dan elektronik (durables), pembiayaan 

multiguna, hingga pembiayaan umroh (Syariah). Untuk mendukung hal ini, 

karyawan diharapkan memberikan pelayanan optimal kepada nasabah, karena 

kinerja yang baik akan berkontribusi pada peningkatan mutu perusahaan.  

https://www.adira.co.id/
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Menurut Mangkunegara dalam (Patawari, Satrya, and Warsihna 2023) 

Kinerja adalah hasil pekerjaan dalam hal kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seorang karyawan dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diembannya. Karyawan yang ada di lingkup PT. Adira Dinamika 

Selatpanjang melaksanakan tugas dan fungsi dengan cukup luas serta 

memiliki tanggung jawab dalam melaksanakan tugas yang cukup berat. 

Pelaksanaan fungsi dan tugas sebagai karyawan PT. Adira Dinamika 

Selatpanjang. Kinerja yang diberikan kepada masing-masing karyawan harus 

mencerminkan usaha untuk mewujudkan visi dan misi yang telah di tetapkan 

oleh perusahaan. 

Pengembangan karir adalah peningkatan pribadi yang dilakukan oleh 

seseorang untuk mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh 

departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan 

jalur atau jenjang organisasi (Sunyoto, 2014) dalam (Sunarsi et al. 2020). 

Pengembangan karir merupakan hal yang sangat penting untuk dilakukan 

baik oleh perusahaan pemerintah maupun swasta, karena pengembangan karir 

berorientasi pada tantangan bisnis di masa depan dalam menghadapi 

persaingan. Pengembangan karir memiliki peran penting di masa depan yang 

bergantung pada sumber daya manusia (SDM), sebab SDM harus melakukan 

pembinaan karir bagi karyawan secara terencana dan berkelanjutan setiap 

tahunnya. Dengan kata lain, pengembangan karir adalah salah satu aktivitas 

manajemen SDM yang harus dilaksanakan sebagai kegiatan formal dan 

terintegrasi dengan aktivitas SDM lainnya. Kesuksesan sebuah perusahaan 
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dalam bersaing dan menghadapi tantangan dari berbagai kompetitor, baik di 

masa kini maupun masa depan, sangat bergantung pada kemampuan 

perusahaan dalam mengelola manajemen sumber daya manusia (SDM) secara 

efektif dan efisien.  

PT. Adira Dinamika Selatpanjang, memiliki tugas yang sangat penting 

dalam memberikan layanan pembiayaan kredit kepada konsumen dalam 

pembelian sepeda motor dan mobil, baik baru maupun bekas. Karyawan yang 

bekerja di hadapkan dengan target yang telah di tetapkan oleh perusahaan, 

dengan adanya tanggung jawab yang besar terkait dengan pelaksanaan 

layanan pembiayaan kepada konsumen, oleh karena itu, pengaruh 

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan di PT. Adira Dinamika 

Selatpanjang sangat penting untuk di teliti, karena diperkirakan bisa 

memberikan pemahaman lebih dalam mengenai faktor-faktor yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan ini. 

Lingkungan kerja mencakup semua peralatan, perlengkapan, dan bahan 

yang digunakan, serta kondisi di sekitar area tempat seseorang melakukan 

pekerjaannya. Selain itu, lingkungan kerja juga meliputi metode kerja dan 

pengaturan tugas yang dilakukan, baik secara individu maupun dalam 

kelompok. Pangaila et al. dalam (Setiani and Febrian 2023). Lingkungan  

kerja yang kondusif berperan penting dalam menciptakan rasa aman dan 

mendukung karyawan PT.Adira Dinamika Selatpanjang untuk bekerja secara 

optimal. Karyawan di perusahaan ini harus berinteraksi dengan konsumen, 

mengelola berbagai dokumen, serta menghadapi tekanan waktu yang ketat. 
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Menurut Sedarmayanti dalam Fatimah and Hadi (2021) Secara umum, 

lingkungan kerja terbagi menjadi dua jenis, yaitu lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja nonfisik. Lingkungan kerja fisik mencakup semua kondisi 

berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja dan dapat memengaruhi 

karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Contohnya adalah 

kursi, meja, kelembapan, sirkulasi udara, warna, bau tidak sedap, kebisingan, 

dan sebagainya. Langkah awal untuk mengurangi dampak negatif lingkungan 

fisik adalah dengan mempelajari Sumber Daya Manusia (SDM) terlebih 

dahulu, kemudian menjadikannya dasar untuk merancang lingkungan fisik 

yang sesuai. Selain itu, lingkungan kerja juga berpengaruh terhadap emosi 

dan semangat kerja, sehingga karyawan dapat memanfaatkan waktu kerja 

secara efektif, bekerja dengan optimisme, dan mencapai prestasi kerja yang 

tinggi. 

Menciptakan lingkungan kerja yang sehat dengan dukungan fasilitas 

yang memadai serta membangun interaksi positif antar karyawan sangat 

penting untuk menjaga keharmonisan di tempat kerja dan mendukung kinerja 

yang optimal. Lingkungan kerja yang positif berperan besar dalam 

meningkatkan kinerja karyawan Armansyah et al. (2024). 

Employee engagement adalah kondisi psikologis di mana individu 

memiliki hubungan positif dengan pekerjaannya. Keterlibatan ini tercermin 

melalui antusiasme, energi, motivasi yang tinggi, dan ketekunan, yang 

mendorong individu untuk mengerahkan usaha serta kemampuan terbaik 

mereka demi mencapai tujuan dan kesuksesan organisasi secara optimal 
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Albrecht dalam (Kapero et al. 2023). Employee engagement berperan sebagai 

variabel intervening dalam memediasi hubungan antara pengembangan karir 

dan kinerja karyawan. Dengan kata lain, employee engagement dapat 

menjembatani pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. 

sebagaimana hasil penelitian yang dilakukan oleh Wardhani and Wijaya 

(2020). 

Employee engagement sering dianggap sebagai indikator penting untuk 

menilai apakah karyawan mampu menyelesaikan tugas dengan baik dan 

produktif. Dari sudut pandang perusahaan, employee engagement 

mencerminkan tingkat loyalitas seorang karyawan dalam bekerja. Selain 

mampu menyelesaikan tugas yang diberikan dengan baik dan tepat waktu, 

karyawan juga dapat menghasilkan pekerjaan berkualitas tinggi dan merasa 

bangga terhadap pekerjaannya. Hal ini sangat penting untuk mengurangi 

tingkat pergantian karyawan dan menekan biaya yang diperlukan untuk 

merekrut anggota baru. Employee engagement juga mengacu pada komitmen 

emosional karyawan terhadap perusahaan, yang berarti karyawan benar-benar 

peduli terhadap pekerjaan dan organisasinya. Tingkat employee engagement 

memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga menjadi 

variabel penting yang memengaruhi hubungan antara pengembangan karir, 

lingkungan kerja, dan kinerja karyawan. 

Penelitian ini memiliki pentingnya untuk memberikan pemahaman yang 

lebih mendalam mengenai cara meningkatkan pengembangan karir dan 

lingkungan kerja, dengan tujuan untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan 
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serta kinerja organisasi di PT. Adira Dinamika Selatpanjang. Penelitian ini 

bertujuan untuk menyusun rekomendasi strategis yang dapat mengoptimalkan 

kinerja karyawan, yang pada akhirnya juga akan berkontribusi pada 

peningkatan kualitas layanan kepada nasabah. 

Perbedaan penelitian ini dengan yang sebelumnya yaitu penelitian ini 

memasukkan variabel intervening yang independen terhadap variabel 

dependen. Variabel yang di jadikan intervening adalah Employee 

engagement. Selain itu juga yang menjadi pembeda penelitian ini dari segi 

objek. 

Dari uraian diatas dan fenomena yang telah dipaparkan serta adanya gap 

dari beberapa hasil penelitian terdahulu maka karir karyawan dan lingkungan 

kerja diduga memiliki pengaruh dalam kinerja karyawan maka diperlukan. 

Berdasarkan uraian diatas penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang 

berkaitan dengan “Pengaruh Pengembangan Karir dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Employee Engagement 

Sebagai Variabel Intervening Pada Pt. Adira Dinamika Multi Finance 

Cabang Dumai Satellite Selatpanjang”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah di paparkan diatas, maka 

perumusan masalah dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Apakah terdapat pengaruh antara Pengembangan karir terhadap employee 

engagement pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai 

Satellite Selatpanjang? 
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2. Apakah terdapat pengaruh antara Lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

employee engagement pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang 

Dumai Satellite Selatpanjang? 

3. Apakah terdapat pengaruh antara Pengembangan karir berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Adira Dinamika Multi Finance 

Cabang Dumai Satellite Selatpanjang? 

4. Apakah terdapat pengaruh antara Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai 

Satellite Selatpanjang? 

5. Apakah terdapat pengaruh Employee engagement berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai 

Satellite Selatpanjang? 

6. Apakah terdapat pengaruh antara Pengembangan karir terhadap kinerja 

karyawan melalui employee engagement sebagai variabel intervening 

pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite 

Selatpanjang? 

7. Apakah terdapat pengaruh antara lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja karyawan melalui employee engagement sebagai variabel 

intervening pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai 

Satellite Selatpanjang? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Dalam melaksanakan penelitian, penting untuk menetapkan tujuan 

penelitian terlebih dahulu agar prosesnya tetap terarah dan peneliti dapat 
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memahami apa yang hendak dicapai. Adapun tujuan dari penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui apakah Pengembangan karir berpengaruh terhadap 

employee engagement pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang 

Dumai Satellite Selatpanjang. 

2. Untuk mengetahui apakah Lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

employee engagement pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang 

Dumai Satellite Selatpanjang.  

3. Untuk mengetahui apakah Pengembangan karir berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai 

Satellite Selatpanjang. 

4. Untuk mengetahui apakah Lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai 

Satellite Selatpanjang. 

5. Untuk mengetahui apakah Employee engagement berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai 

Satellite Selatpanjang. 

6. Untuk mengetahui apakah Pengembangan karir berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan melalui employee engagement sebagai variabel 

intervening pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai 

Satellite Selatpanjang. 

7. Untuk mengetahui apakah Lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan melalui employee engagement sebagai variabel 
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interving pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite 

Selatpanjang. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat pelaksanaan penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Bagi Penulis   

Hasil penelitian ini dapat dimanfaatkan sebagai bahan pembanding 

antara teori-teori yang telah dipelajari di bangku kuliah dengan realitas 

yang terjadi di dunia usaha. Khususnya, penelitian ini mengkaji pengaruh 

berbagai variabel yang memengaruhi kinerja karyawan di PT. Adira 

Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang. 

2. Bagi Akademis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai landasan 

untuk pengembangan lebih lanjut dalam memberikan informasi yang 

berguna untuk meningkatkan kemampuan dan pemahaman terkait 

manajemen sumber daya manusia, yang berfokus pada upaya 

memperbaiki kinerja karyawan di dalam perusahaan. 

3. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana 

pengaruh pengembangan karir dan lingkungan kerja di PT. Adira 

Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang. Selain itu, 

hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan dalam 

merumuskan kebijakan manajemen guna meningkatkan kinerja karyawan 
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di PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite 

Selatpanjang. 

1.5 Sistematika penulisan 

Agar mempermudah pemahaman terhadap isi tulisan, penulis 

menyajikan gambaran umum yang terbagi ke dalam enam bab, di mana setiap 

bab terdiri dari beberapa subbab dengan rincian sebagai berikut: 

BAB I :  PENDAHULUAN 

Pada bab ini dikemukakan mengenai latar belakang masalah, 

perumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika 

penulisan skripsi. 

BAB II : TELAAH PUSTAKA 

Yaitu menjelaskan teori-teori yang berkaitan dengan objek 

permasalahan, di antaranya mengenai Pengembangan Karir dan 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan, dengan Employee 

engagement sebagai variabel intervening. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Bab ini memuat tentang lokasi penelitian, populasi dan sampel 

penelitian, defenisi oprasional variabel, jenis dan sumber data, 

teknik pengumpulan data serta analisis data. 

BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

Bab ini berisikan tentang gambaran umum tempat penelitian skripsi. 

BAB V : KESIMPULAN DAN SARAN 
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Bab ini berisikan tentang hasil dari penelitian skripsi tersebut dan 

pembahasan dari hasil penelitian. 

BAB VI : PENUTUP 

Bab ini berisi kesimpulan dan saran yang berkaitan dengan analisa 

dan ptimalisasi sistem berdasarkan yang telah dibuat. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

2.1 Grand Theory 

Berdasarkan latar belakang penelitian, studi ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh perkembangan karir dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan, dengan employee engagement sebagai variabel intervening, 

pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang. 

Grand Theory yang mendasari penelitian ini adalah Goal Setting Theory, 

karena teori ini berfokus pada bagaimana tujuan memengaruhi perilaku 

individu. Dalam konteks penelitian ini, perilaku karyawan berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja mereka. Kinerja karyawan memiliki keterkaitan 

yang erat dengan perilaku individu dalam suatu perusahaan atau organisasi. 

Oleh karena itu, Goal Setting Theory dianggap sebagai teori yang paling 

relevan untuk digunakan dalam penelitian ini. 

2.1.1 Goal Setting Theory 

Teori Goal Setting pertama kali dikemukakan oleh Locke pada tahun 

1968. Teori ini terdiri dari dua aspek kognitif utama, yaitu values (nilai) dan 

intentions (niat), yang berperan penting dalam menentukan perilaku individu. 

Menurut teori ini, tujuan yang ingin dicapai seseorang di masa depan 

dipengaruhi oleh perilakunya di masa mendatang, sekaligus tujuan tersebut 

juga memengaruhi perilakunya di masa kini. Selain itu, teori ini menekankan 

adanya keterkaitan antara sasaran dan kinerja. Sasaran dalam konteks ini 

merujuk pada tujuan pekerjaan atau target yang ingin dicapai, yang erat 



  

  

 14 

 

kaitannya dengan tujuan organisasi. Selain menjadi bagian dari visi organisasi, 

pencapaian sasaran juga merupakan tanggung jawab individu dalam suatu 

instansi. Dengan memiliki sasaran yang jelas, seseorang akan terdorong untuk 

bertindak sesuai dengan tujuan yang ingin dicapainya. Goal Setting Theory 

juga merupakan bagian dari teori loyalitas karyawan, yang menekankan bahwa 

tingkat loyalitas yang tinggi dapat memengaruhi kinerja individu. Teori ini 

menjelaskan bahwa tujuan individu menentukan sejauh mana usaha yang akan 

dilakukan dalam pekerjaannya. Semakin tinggi loyalitas seorang karyawan 

terhadap perusahaan, semakin besar dorongan untuk berusaha lebih keras 

dalam mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Locke dan Latham (2002), tujuan memiliki dampak yang luas 

terhadap perilaku karyawan, kinerja organisasi, serta praktik manajemen. Teori 

ini berasumsi bahwa terdapat hubungan antara tujuan yang spesifik dan terukur 

dengan peningkatan kinerja karyawan. Hasil utama dari Goal Setting Theory 

menunjukkan bahwa individu yang menetapkan tujuan yang spesifik dan 

menantang tetapi masih dapat dicapai akan memiliki kinerja lebih baik 

dibandingkan dengan mereka yang memiliki tujuan yang kurang spesifik, 

terlalu mudah, atau bahkan tidak memiliki tujuan sama sekali. Selain itu, 

karyawan juga harus memiliki kemampuan yang memadai untuk menerima 

tujuan yang ditetapkan serta hasil yang berkaitan dengan kinerja mereka 

(Latham, 2003). 

Agar tujuan dapat dicapai secara efektif, diperlukan umpan balik yang 

merangkum kemajuan manajer dalam mencapai target yang telah ditetapkan 
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(Locke dan Latham, 2002). Jika individu tidak mengetahui sejauh mana 

kemajuan yang telah dicapai, mereka akan kesulitan menyesuaikan tingkat atau 

arah usaha serta strategi kinerja yang diperlukan untuk mencapai tujuan 

tersebut. 

Selain itu, kompetensi pegawai dalam menetapkan tujuan anggaran 

berperan penting dalam menyediakan informasi yang memadai. Hal ini 

memungkinkan karyawan memperoleh pemahaman yang lebih jelas mengenai 

tujuan yang harus dicapai, sehingga dapat mengurangi ambiguitas dalam 

menjalankan tugas dan meningkatkan efektivitas kerja. 

2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah suatu 

proses yang melibatkan pemanfaatan tenaga kerja secara manusiawi, sehingga 

potensi yang dimiliki oleh individu dapat berfungsi secara optimal untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

Lebih lanjut Hasibuan (2019) dalam Mustamim, Sirojudin, and Waqfin 

(2020) menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah 

ilmu atau seni yang mengatur hubungan tenaga kerja untuk mencapai tujuan 

perusahaan. MSDM dipandang sebagai suatu ilmu karena manajemen 

merupakan pengetahuan yang secara terstruktur menjelaskan cara mengelola 

sumber daya manusia. Sementara itu, MSDM dianggap sebagai seni karena 

dalam manajemen diperlukan pendekatan yang mengandalkan keterampilan 

atau bakat untuk mempengaruhi orang lain agar melakukan sesuatu. 



  

  

 16 

 

Ditanggapi oleh Barry Cushway dalam Serdamayanti (2017) yang 

mengatakan bahwa sumber daya manusia (SDM) adalah faktor yang paling 

penting untuk mencapai tujuan perusahaan dengan bekerja sama untuk 

memenuhi kebutuhan individu dan perusahaan. Berdasarkan pendapat para ahli 

di atas, SDM merupakan proses atau aktivitas manajemen yang berfokus pada 

pengelolaan tenaga kerja dalam suatu organisasi atau perusahaan dengan 

mengoptimalkan fungsi-fungsinya untuk mencapai tujuan organisasi atau 

perusahaan secara efektif dan efisien. 

2.2.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sementara menurut Sedarmayanti dalam Oktadilah and Syarifuddin 

(2022) bahwa tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah 

sebagai berikut : 

1) Memberi saran kepada manajemen tentang kebijakan SDM untuk 

memastikan organisasi/perusahaan memiliki SDM bermotivasi tinggi dan 

berkinerja tinggi, dilengkapi sarana dan pra sarana untuk menghadapi 

perubahan. 

2) Memelihara dan melaksanakan kebijakan dan prosedur SDM untuk 

mencapai tujuan instansi, Lembaga/perusahaan. 

3) Mengatasi krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pegawai agar tidak 

ada gangguan dalam mencapai tujuan instansi. 

4) Menyediakan sarana dan prasarana komunikasi antara pegawai dan 

manajemen organisasi. 
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5) Membantu perkembangan atau kemajuan arah dan strategi 

instansi/perusahaan secara keseluruhan dengan memperhatikan aspek 

SDM. 

6) Meinyeidiakan panduan dan meinciptakan kondisi yang dapat meimbantu 

manajeir dalam meincapai lini tujuan. 

2.2.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Fungsi MSDM dijeilaskan meinurut Seidarmayanti dalam Husaini and 

Sutama (2021) ada dua fungsi yaitu fungsi manajeirial MSDM dan fungsi 

opeirasional MSDM deingan peinjeilasan:  

a. Fungsi manajeirial MSDM 

1) Peireincanaan Seimua manajeir harus meinyadari peintingnya 

peireincanaan dan manajeir harus meimpeirhatikan fungsi 

peireincanaan. 

2) Peingorganisasian Seiteilah meineintukan tindakan yang akan diambil, 

organisasi dan karyawannya beirkomitmein untuk meineirapkannya. 

Organisasi adalah alat untuk meincapai tujuan, dan sumbeir daya 

manusia meimbeintuk organisasi yang meimbeintuk struktur hubungan 

antara posisi, keipeigawaian, dan faktor fisik. 

3) Peingawasan Tugas supeirvisor adalah meimantau dan meingontrol 

peilaksanaan dan meimbandingkannya deingan reincana. Keitika 

peinyimpangan teirjadi, tindakan koreiktif/peirubahan reincana dibuat 

untuk meimbuat peinyeisuaian yang dipeirlukan untuk peinyimpangan 

yang tidak dapat dihindari. 
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b. Fungsi Opeirasional MSDM 

1) Peingadaan  

Peingadaan sumbeir daya manusia (SDM) meilibatkan proseis 

meindapatkan jumlah dan kualitas peirsoneil yang seisuai untuk 

meincapai tujuan bisnis. Reikrutmein meirupakan tanggung jawab 

utama deiparteimein SDM, yang meincakup peireincanaan SDM, 

reikrutmein, seileiksi, peineimpatan, dan orieintasi. 

2) Peingeimbangan SDM  

Karyawan peirlu dikeimbangkan meilalui peilatihan dan 

peingeimbangan untuk meiningkatkan keiteirampilan, peingeitahuan, 

dan sikap meireika agar dapat meinjalankan tugas deingan baik. 

Peingeimbangan adalah proseis peindidikan jangka panjang di mana 

peimimpin seicara teirus-meineirus meimpeilajari konseip dan teiori baru. 

3) Peimbeirian kompeinsasi/balas jasa  

Fungsi kompeinsasi beirtujuan meimbeirikan kompeinsasi yang adil 

dan wajar, baik dalam beintuk langsung maupun tidak langsung, atas 

kontribusi karyawan atau peirusahaan dalam meincapai tujuan. 

4) Peingintegrasian pegawai  

Keimampuan integrasi beirpeiran dalam meilindungi keipeintingan 

karyawan, peirusahaan, dan masyarakat. Peirusahaan peirlu 

meimahami eimosi dan sikap karyawan untuk dipeirtimbangkan 

dalam peingambilan keiputusan atau keibijakan yang beirhubungan 
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deingan masalah peirsonalia seipeirti keiluhan, klaim, tindakan 

disiplineir, deimonstrasi, peimogokan, dan sabotase. 

5) Peimeiliharaan pegawai 

Fungsi reitensi beirtujuan untuk meinjaga kontinuitas dari kondisi 

yang teilah dicapai pada fungsi seibeilumnya. Dua aspeik penting dari 

seorang karyawan yang teitap dalam fungsi peimeliharaan adalah 

sikap positif teirhadap peikeirjaan dan kondisi fisik karyawan. 

6) Peimutusan hubungan  

Fungsi peimutusan hubungan keirja meinjadi kompleiks dan 

meinantang keitika seiorang karyawan meininggalkan peirusahaan 

seibeilum kontrak beirakhir. Oleih kareina itu, tanggung jawab 

peirusahaan meincakup meimeinuhi keibutuhan khusus yang timbul 

akibat peimutusan hubungan keirja, seipeirti peimbeirian hak peinsiun, 

santunan, dan peinsiun. 

2.3 Kinerja Karyawan 

2.3.1 Pengertian Kinerja 

Menurut Sutrisno (2016) dalam Patawari eit al., (2023) Kinerja 

karyawan diukur berdasarkan kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama 

untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan menurut Perkasa & Harahap, 

(2023) menyatakan kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai oleh seseorang 

baik kualitas maupun kuantitas selama periodeitertentu yang berhubungan 

dengan tujuan organisasi. Sehingga kinerja karyawan merupakan suatu proses 

dalam melakukan suatu kegiatan yang akan diberikan kepada karyawan sesuai 
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dengan pekerjaan dan kemampuannya untuk mendapatkan hasil yang lebih 

baik. 

Sedangkan Mangkunegara (2017) dalam Patawari eit al., (2023) 

mendefinisikan Kinerja adalah hasil pekerjaan dalam hal kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seorang pegawai dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diembannya. 

Berdasarkan teori-teori di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

merujuk pada hasil kerja yang dicapai oleh individu atau kelompok dalam 

sebuah organisasi, yang diukur dari kualitas, kuantitas, waktu, dan kerja sama 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang telah ditetapkan. Kinerja 

mencerminkan sejauh mana seorang karyawan atau pegawai dapat memenuhi 

standar atau tujuan yang diharapkan oleh organisasi, baik secara individu 

maupun dalam kerangka tim. Evaluasi kinerja ini penting untuk memastikan 

efektivitas dan efisiensi dalam mencapai tujuan organisasi. 

2.3.2 Faktor yang mempengaruhi Kinerja 

Menurut Jackson dan Yohanes dalam Yandi and Trimerani (2023), Ada 

beberapa faktor yang dapat memengaruhi produktivitas seseorang, seperti:  

1. Personal Factor 

Ditunjukkan oleh motivasi, komitmen, dan tingkat kemampuan dan 

kompetensi individu. 

2. Leadership Factor  

Ditentukan oleh tingkat motivasi dan dukungan yang diberikan oleh 

manajer dan tim pemimpin.  
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3. Team Factor  

Ditunjukkan oleh tingkat bantuan yang diberikan oleh rekan satu tim. 

4. System Factor  

Hal ini terlihat dari adanya sistem kerja dan fasilitas yang disediakan oleh 

organisasi. 

5. Contextual / Situation Factor  

Ditunjukkan oleh peningkatan tekanan dan perubahan lingkungan 

internal dan eksternal, indikator kinerja adalah ukuran kualitatif dan 

kuantitatif yang mengukur tingkat pencapaian sasaran. 

2.3.3 Indikator Kinerja 

Menurut Robbins (2016) dalam Glorianismus eit al., (2023) indikator 

kinerja adalah alat untuk mengukur sajauh mana pencapain kinerja karyawan. 

Berikut beberapa indikator untuk mengukur kinerja karyawan adalah: 

1) Kualitas Kerja 

Kinerja karyawan dapat dinilai melalui persepsi karyawan terhadap 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kemampuan dalam 

menyelesaikan tugas menggunakan keterampilan dan keahlian yang 

dimiliki. Kualitas kerja mencerminkan sejauh mana karyawan berhasil 

meinyelesaikan tugas, serta tingkat kemampuan dan keterampilan yang 

diterapkan dalam menjalankan tanggung jawab yang diberikan. 

2) Kuantitas 

Kuantitas merujuk pada jumlah yang dihasilkan, diukur dalam unit atau 

jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas adalah indikator dari 
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hasil kerja karyawan yang menunjukkan jumlah unit atau siklus aktivitas 

yang diselesaikan, sehingga kinerja karyawan dapat dinilai berdasarkan 

jumlah tersebut. Misalnya, karyawan yang mampu menyelesaikan tugas 

lebih cepat dari batas waktu yang ditentukan perusahaan. 

3) Ketepatan Waktu 

Ketepatan waktu adalah tingkat di mana aktivitas diselesaikan sesuai 

dengan waktu yang telah ditentukan, dengan memperhatikan koordinasi 

hasil output serta memanfaatkan waktu yang tersedia secara maksimal 

untuk aktivitas lain. Kinerja karyawan dapat diukur melalui kemampuan 

mereka menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, sehingga tidak mengganggu 

pekerjaan lain yang menjadi bagian dari tanggung jawab mereka. 

4) Efektifitas 

Efektivitas di sini merujuk pada tingkat pemanfaatan sumber daya 

organisasi seperti tenaga, uang, teknologi, dan bahan baku untuk mencapai 

hasil yang optimal dari setiap unit penggunaan sumber daya. Dalam 

mengelola sumber daya, baik sumber daya manusia, teknologi, modal, 

informasi, maupun bahan baku, karyawan dapat menggunakan semuanya 

seefisien dan semaksimal mungkin untuk mencapai hasil yang diinginkan. 

5) Kemandirian. 

Kemandirian merujuk pada tingkat di mana seseorang dapat menjalankan 

tugasnya tanpa bantuan, bimbingan, atau pengawasan. Kinerja karyawan 

dapat meningkat atau menurun berdasarkan kualitas kerja, kuantitas, 

ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian dalam bekerja. Ini berarti 
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karyawan yang mandiri adalah mereka yang mampu melaksanakan tugas 

tanpa memerlukan pengawasan atau bantuan dari orang lain. 

2.4  Pengembangan Karir 

2.4.1 Pengertian Pengembangan Karir 

Menurut Sobirin (2016) dalam Patawari, Satrya, and Warsihna (2023), 

menyatakan bahwa untuk membantu atau meningkatkan produktivitas 

karyawan, perusahaan membuat program pengembangan karir. 

Berbeda dengan pendapat Sunyoto (2015) yang dikutip dalam Sunarsi 

et al. (2020), pengembangan karir dipahami sebagai proses pengenalan potensi 

karir individu serta penerapan strategi yang efektif untuk mengoptimalkan 

potensi tersebut, yang diawali dengan evaluasi kinerja karyawan. 

Perusahaan mengharapkan karyawannya untuk memberikan umpan 

balik yang baik tentang bagaimana mereka dapat membantu mengembangkan 

karir mereka dan meningkatkan kemampuan mereka untuk bekerja (Balbed & 

Sintaasih, 2019). 

Berdasarkan teori-teori diatas dapat disimpulkan bahwa, 

pengembangan karir didefinisikan sebagai kerja sama antara perusahaan dan 

pekerja. Sementara perusahaan bertanggung jawab untuk menyediakan 

dukungan dan fasilitas pengembangan, karyawan diharapkan berkontribusi 

dengan memanfaatkan peluang pengembangan dan meningkatkan kinerja 

mereka. Tujuan dari proses ini adalah untuk membangun hubungan yang saling 

menguntungkan antara karyawan dan perusahaan, sehingga karyawan dapat 
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mencapai potensi karir mereka dengan lebih baik dan perusahaan memperoleh 

kinerja yang lebih baik dari karyawannya. 

2.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karir 

Menurut Siagian (2014) dalam Julkarnain and Mintarsih (2020) adalah 

terdapat tujuh faktor yang mempengaruhi pengembangan karir seseorang 

karyawan adalah sebagai beirikut :  

1) Prestasi kerja yang memuaskan 

2) Pengenalan oleh pihak lain 

3) Kesetiaan pada organisasi 

4) Pembimbing dan sponsor 

5) Dukungan para bawahan 

6) Kesempatan untuk bertumbuh, 

7) Berhenti atas permintaan dan kemauan sendiri. 

2.4.3 Dimensi Pengembangan Karir 

Dimensi pengembangan karir menurut Handoko dalam Fauzi and 

Siregar (2019) ada tiga, yaitu sebagai berikut : 

1. Latar belakang pendidikan adalah proses yang bertujuan untuk 

meningkatkan penguasaan teori dan keterampilan guna menyelesaikan 

masalah yang terkait dengan pekerjaan untuk mencapai tujuan yang 

diinginkan. Indikator latar belakang pendidikan dapat dilihat melalui 

jenjang pendidikan yang dimiliki. 

2. Pelatihan adalah proses yang bertujuan untuk mengajarkan pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap tertentu agar pegawai menjadi lebih terampil dan 
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mampu melaksanakan tanggung jawab dengan lebih baik. Indikator 

pelatihan dapat dilihat dari frekuensi pelatihan yang dilakukan. 

3. Pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan 

keterampilan yang dimiliki seseorang, yang dapat diukur berdasarkan 

lamanya masa kerja. Indikator pengalaman kerja adalah durasi atau 

lamanya periodei kerja. 

2.4.4 Indikator Pengembangan Karir 

Menurut Siagian (2011), dalam Dakhi eit al., (2021) Indikator 

Pengembangan Karir adalah  

1. Perlakuan yang adil dalam berkarir  

Perlakuan yang adil itu hanya bisa terwujud apabila kriteria promosi 

didasarkan pada pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan 

diketahui secara luas dikalangan karyawan. 

2. Keperdulian para atasan langsung 

Kebanyakan karyawan menginginkan keterlibatan atasan langsung dalam 

perencanaan karir mereka. Salah satu bentuk perhatian tersebut adalah 

memberikan umpan balik kepada pegawai mengenai pelaksanaan tugas, 

sehingga mereka dapat memahami potensi yang perlu diperbaiki. Umpan 

balik ini berperan sebagai informasi penting bagi karyawan tentang 

langkah-langkah awal yang perlu diambil untuk meningkatkan peluang 

promosi mereka. 

3. Informasi tentang berbagai peluang promosi 
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Pada umumnya, karyawan mengharapkan akses terhadap informasi 

mengenai berbagai peluang promosi. Akses ini sangat penting, terutama 

ketika lowongan diisi melalui seleksi internal yang bersifat kompetitif. 

Jika akses seperti ini terbatas atau tidak ada, karyawan cenderung 

beranggapan bahwa prinsip keadilan, kesetaraan, dan kesempatan untuk 

dipertimbangkan dalam proses promosi tidak diterapkan secara adil dalam 

organisasi. 

4. Adanya minat untuk dipromosikan. 

Pendekatan yang efektif untuk mendorong minat karyawan dalam 

pengembangan karir adalah pendekatan yang fleksibel dan proaktif. Hal 

ini karena minat dalam pengembangan karir sangat bergantung pada 

individu. Setiap karyawan mempertimbangkan berbagai faktor seperti 

usia, jenis kelamin, jenis pekerjaan saat ini, pendidikan dan pelatihan yang 

telah dijalani, jumlah tanggungan, serta berbagai variabel lain. Faktor-

faktor ini dapat memengaruhi besarnya minat karyawan dalam 

mengembangkan karirnya. 

5. Tingkat kepuasan 

Meskipun pada umumnya setiap karyawan menginginkan kemajuan, 

termasuk dalam karir, ukuran keberhasilan dapat berbeda-beda. Perbedaan 

ini disebabkan oleh tingkat keipuasan, yang dalam beberapa kasus tidak 

selalu berarti mencapai posisi tinggi dalam organisasi. Sebaliknya, 

karyawan bisa merasa puas ketika mampu mencapai suatu tingkat tertentu 

dalam karirnya, meskipun tidak banyak langkah yang berhasil dilaluinya. 
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Singkatnya, karyawan dapat merasa puas dengan pencapaian yang telah 

dicapai sebagai hasil maksimal, dan upaya untuk melangkah lebih jauh 

mungkin akan sia-sia karena tidak mungkin dicapai. 

2.5 Lingkungan Kerja 

2.5.1 Peingeirtian Lingkungan Keirja 

Meinurut Pangaila eit al. (2022) dalam Setiani and Febrian (2023) 

Lingkungan keirja dideifinisikan seibagai keiseiluruhan peiralatan, peirleingkapan, 

dan bahan yang digunakan, seirta kondisi di seikitar teimpat seiseiorang beikeirja. 

Lingkungan keirja juga meincakup meitodei keirja dan peingaturan tugas, baik 

seicara individu maupun dalam keilompok. 

Seidangkan meinurut Rahmawati et al. (2021) Lingkungan keirja adalah 

aspeik sosial, psikologis, dan fisik yang ada di dalam peirusahaan dan 

meimeingaruhi karyawan dalam meilaksanakan tugasnya. Lingkungan keirja 

juga meinjadi salah satu faktor utama dalam meinciptakan kineirja karyawan 

yang optimal. 

Berdasarkan teori-teori di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja terdiri dari berbagai elemen, termasuk peralatan, perlengkapan, bahan, 

serta kondisi sosial, psikologis, dan fisik yang ada di sekitar tempat kerja.Selain 

itu, lingkungan ini meincakup juga metodei kerja dan pengaturan tugas, baik 

secara individu maupun kelompok. Faktor-faktor tersebut sangat memengaruhi 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya dan berperan penting dalam 

menciptakan kinerja karyawan yang optimal. 
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2.5.2 Dimensi-Dimensi Lingkungan Kerja 

Adapun dimeinsi meinurut Seidarmayanti dalam Fatimah and Hadi 

(2021) seicara garis beisar lingkungan keirja teirbagi meinjadi dua yaitu 

lingkungan keirja fisik dan lingkungan keirjanon fisik. yaitu:  

a. Lingkungan Keirja Fisik  

Meirupakan seimua keiadaan yang beirbeintuk fisik teirdapat diseikitar teimpat 

beikeirja yang dapat meimpeingaruhi karyawan seicara langsung maupun 

tidak langsung. 

b. Lingkungan Keirja Non Fisik  

Adalah seimua keiadaan yang teirjadi beirkaitan deingan hubungan keirja, 

baik deingan atasan, bawahan maupun deingan seisama reikan keirja. 

2.5.3 Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator-indikator lingkungan kerja yang digunakan untuk penelitian 

ini yang dikemukakan oleh Laksmi dalam Handayani and Oktapiani (2021) 

adalah sebagai berikut : 

1. Suasana keirja 

Suasana keirja meincakup seigala hal yang ada di seikitar karyawan yang 

dapat meimeingaruhi peilaksanaan tugas yang meinjadi tanggung jawab 

meireika. Contohnya meiliputi lingkungan kantor yang rapi dan aman, 

peincahayaan yang cukup, seirta beirbagai faktor lain yang meindukung. 

Lingkup suasana keirja meiliputi areia keirja, fasilitas dan peirleingkapan, 

keibeirsihan, peincahayaan, keiteinangan, seirta inteiraksi antar individu di 

lingkungan teirseibut. 
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2. Hubungan deingan reikan keirja  

Reikan keirja adalah individu atau keilompok yang meimiliki posisi yang 

sama dan beikeirja beirsama untuk meindukung tugas yang dibeirikan. 

Seimakin seiring beirinteiraksi dan meinghabiskan waktu beirsama, seimakin 

kuat pula hubungan dalam tim. Salah satu faktor yang dapat meimeingaruhi 

keiputusan karyawan untuk teitap beirtahan dalam seibuah organisasi adalah 

teirjalinnya hubungan yang harmonis antara reikan keirja. 

3. Hubungan antar bawahan deingan pimpinan 

Inteiraksi antara bawahan dan pimpinan adalah hubungan yang teirbeintuk 

antara atasan dan bawahannya, yang beirpeiran dalam meinciptakan 

lingkungan keirja yang dapat meimotivasi seirta meindukung karyawan 

untuk teitap seitia pada organisasi. Hubungan yang baik dan harmonis 

deingan pimpinan di teimpat keirja meirupakan faktor peinting yang dapat 

meimeingaruhi kineirja karyawan. 

4. Teirseidianya fasilitas untuk karyawan  

Fasilitas keirja meirujuk pada seigala jeinis sarana dan prasarana yang 

dirancang untuk meimudahkan peilaksanaan aktivitas atau tugas oleih 

individu maupun keilompok. Dalam proseis opeirasional kantor, peirusahaan 

beirkeiwajiban meinyeidiakan fasilitas keirja yang meimadai untuk 

meindukung keilancaran keigiatan. Tujuannya adalah agar peiralatan yang 

digunakan dapat beirfungsi seicara optimal, baik dari seigi keileingkapan 

maupun keimutakhiran. Meiskipun tidak seilalu dalam kondisi baru, 
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keibeiradaan fasilitas keirja yang meimadai teitap meinjadi faktor peinting 

dalam meindukung keilancaran proseis keirja. 

2.6 Employee Engangement 

2.6.1 Pengertian Employee Engangement 

Meinurut Winowoda (2018) dalam Lestari, Woestho, and Kurniawan 

(2023) Salah satu aspeik yang harus dipeirhatikan oleih peirusahaan adalah 

keiteirikatan karyawan. Keiteirikatan karyawan dideifinisikan seibagai koneiksi, 

partisipasi, komitmein, keiinginan untuk beirpartisipasi, rasa meimiliki, loyalitas, 

dan rasa bangga pada peikeirjaan dan peirusahaan.  

Albrecht (2010) dalam Kapero et al. (2023) meingungkapkan bahwa 

keterikatan karyawan adalah keadaan psikologis di mana individu memiliki 

hubungan yang positif dengan pekerjaannya. Keterikatan ini dapat diamati 

melalui ekspresi antusasme, energi, motivasi yang kuat, dan ketekunan yang 

mendorong individu untuk meimbeirikan usaha dan keimampuan teirbaik meireika 

guna meincapai tujuan dan keisukseisan organisasi deingan maksimal. 

Meinurut Sabrina (2021) dalam Zani eit al., (2024) Karyawan yang 

teirlibat seicara eimosional deingan organisasi meireika dan meimiliki keiteirikatan 

yang kuat teirhadap peikeirjaan meireika, meinunjukkan antusiasmei yang beisar 

untuk keisukseisan peirusahaan. Meireika beikeirja leibih keiras meileibihi apa yang 

teircantum dalam peirjanjian kontrak keirja. Peirasaan dan peirilaku karyawan 

dalam meilaksanakan peikeirjaan teirceirmin dalam beirbagai aspeik fisik, kognitif, 

afeiktif, dan eimosional. 
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2.6.2 Indikator Employee engagement 

Meinurut Albreicht dalam Ramadhan eit al., (2024), indikator meingeinai 

eimployeiei eingageimeint teirbagi meinjadi tiga bagian, yaitu: 

1. Vigor (seimangat) 

Meinggambarkan karyawan deingan tingkat seimangat keirja yang tinggi. 

Karyawan yang meimiliki seimangat keirja tinggi akan beirusaha 

seimaksimal mungkin untuk meincapai hasil keirja yang optimal. Karyawan 

deingan seimangat keirja yang tinggi juga mampu beirtahan dan teitap 

produktif meiskipun meinghadapi situasi dan kondisi yang paling sulit. 

2. Dedication (dedikasi)  

Meinggambarkan karyawan yang sangat optimis dalam peikeirjaannya. 

Karyawan deingan deidikasi tinggi meilaksanakan tugas-tugasnya deingan 

peinuh seimangat dan antusiasmei. Meireika meimiliki rasa bangga teirhadap 

peikeirjaan dan peirusahaan teimpat meireika beikeirja, seihingga dapat 

meinjadi sumbeir inspirasi bagi reikan keirja lainnya. Seilain itu, karyawan 

deingan dedikasi tinggi ceindeirung leibih teirtarik pada tantangan dan siap 

meinghadapi meireika. 
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3. Absorption (Absorsi) 

Meinggambarkan karyawan yang meirasa puas dan meinikmati 

peikeirjaannya. Karyawan deingan tingkat absorption yang tinggi 

ceindeirung leibih produktif dalam lingkungan keirjanya. Hal ini meimbuat 

waktu atau jam keirja teirasa leibih ceipat beirlalu bagi karyawan deingan 

tingkat absorption yang tinggi. Seilain itu, karyawan teirseibut seipeinuhnya 

teirlibat dan meimbeirikan peirhatian seirta peimikirannya saat meinjalankan 

tugas. Karyawan deingan tingkat absorption yang tinggi meinunjukkan 

keiteirlibatan yang sangat meindalam dalam peikeirjaannya. 

2.6.3 Tingkatan Employee Engagement 

Meinurut Gallup (2004) dalam Prawinda dan Yulianti (2022) 

meinyatakan bahwa eimployeiei eingageimeint dalam organisasi dipeingaruhi oleih 

beibeirapa eileimein seibagai beirikut: 

1. EIngageid, Tipei ini meinggambarkan karyawan yang seipeinuhnya teirlibat 

deingan peirusahaan, yang akan leibih total dalam beikeirja. Seicara alami, 

meireika meimahami poteinsi yang dapat meireika hasilkan dari peiran meireika 

di peirusahaan. Pada tipei ini, rasa ingin tahu teirhadap peirusahaan atau 

lingkungan keirja sangat tinggi. Oleih kareina itu, ciri-ciri yang teirlihat 

meiliputi antusiasmei, seimangat, inisiatif, dan motivasi yang tinggi dalam 

meilaksanakan tugas. 

2. Not EIngageid, Tipei ini meinggambarkan karyawan yang ceindeirung hanya 

meinyeileisaikan tugas-tugas yang dibeirikan tanpa minat untuk teirlibat 

leibih dalam dalam aktivitas peirusahaan. Karyawan teirseibut tidak 
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meimiliki hubungan yang kuat seicara psikologis dan eimosional deingan 

peirusahaan, seihingga apa yang dikeirjakan hanya seibatas meimeinuhi 

keiwajiban seibagai karyawan. 

3. Activeily Diseingageid, Pada tipei ini, karyawan sama seikali tidak meimiliki 

seimangat dalam beikeirja, bahkan seiring kali seicara seingaja meinunjukkan 

keitidak bahagiaannya teirhadap peikeirjaan atau peirusahaan. Karyawan 

seipeirti ini mungkin hadir seicara fisik di teimpat keirja, teitapi pikirannya 

dan hatinya seiakan-akan ingin seigeira meininggalkan peirusahaan. Hanya 

saja, ada faktor-faktor yang meimaksa meireika untuk teitap beirtahan. 

2.7 Dalam Perspektif Islam 

2.7.1 Kinerja menurut Perspektif Islam 

Dalam pandangan Islam, kineirja dipandang seibagai salah satu sarana 

hidup dan aktivitas yang meimiliki peiran peinting dalam keihidupan. Ajaran 

Islam meineikankan keiwajiban untuk beikeirja seisuai deingan keimampuan 

masing-masing individu, seibagai usaha untuk meimeinuhi keibutuhan diri dan 

keiluarga. Meiskipun reizeiki dijamin oleih Allah, Islam teitap meindorong 

umatnya untuk beikeirja dan beirproduksi, kareina reizeiki teirseibut tidak akan 

datang tanpa usaha. Seilain itu, kineirja dalam Islam juga meincakup norma-

norma Islami dan eitika yang baik, seipeirti disiplin dalam beikeirja. Al-Qur'an 

juga meineigaskan bahwa manusia akan meindapatkan balasan atas kineirjanya, 

baik beirupa pahala keitika meilaksanakan peirintah Allah, maupun siksa keitika 

meilanggar aturan-Nya. Firman Allah dalam Al-Qur'an surat Al-Ahqaf ayat 19:  

جٰتَ  لِكلُ َ وَ   ا د ر  مَّ ف ِي هُمَْ ع مِلُوْاَ   م ِ لِيُو  ال هُمَْ و  همَُْ ا عْم  َ  و  يُظْل مُوْنَ   ل   
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Artinya : “setiap orang meimpeiroleih tingkatan seisuai deingan apa 

yang teilah meireika keirjakan, dan Allah meincukupkan balasan peirbuatan 

meireika, dan meireika tidak dirugikan”. (Q.S Al-Ahqaf ayat 19).  

 

Dari surat di atas, dapat dimaklumi bahwa Allah akan meimbalas seitiap 

amal hamba-Nya seisuai deingan apa yang teilah meireika lakukan. Artinya, jika 

seiseiorang meilaksanakan peikeirjaan deingan baik, maka ia akan meimpeiroleih 

hasil yang baik pula atas usaha yang teilah dilakukan, seirta meimbeirikan 

keiuntungan bagi organisasi atau peirusahaan. 

2.7.2 Pengembangan Karir menurut Perspektif Islam 

Dalam pandangan Islam, peingeimbangan Sumbeir Daya Manusia 

(SDM) meirupakan suatu keiharusan. Islam meineikankan peintingnya 

peiningkatan harkat dan martabat manusia, meingingat manusia diposisikan 

seibagai makhluk yang mulia. Konseip ini seijalan deingan firman Allah dalam 

surat.Al-Isra' : 70. 

 

ل ق دَْ مْن ا و  اد مَ   ب نىَِ   ك رَّ هُمَْ ء  لْن ٰ م  ح  ٱلْب حْرَِ ٱلْب ر َِ فىِ و  هُم و  قْن ٰ ز  ر  نَ   و  تَِ م ِ ي ِب ٰ هُمَْ ٱلطَّ لْن ٰ ف ضَّ نَْ ك ثيِرَ  ع ل ىَٰ و  مَّ   م ِ

ل قْن ا ت فْضِيلًَ خ   

Artinya : “Dan sungguh, Kami teilah meimuliakan anak cucu Adam, 

dan Kami angkut meireika di darat dan di lault, dan Kami beiri meireika reizeiki 

dari yang baik-baik dan Kami leibihkan meireika di atas banyak makhluk 

yang Kami ciptakan deingan keileibihan yang seimpurna”. 

 

Allah SWT meinyatakan bahwa seitiap amal yang dilakukan oleih 

hamba-Nya pasti akan meindapatkan balasannya. Manusia dalam beikeirja harus 

meimiliki keisadaran dan keisiapan untuk meingikuti peiraturan peirusahaan seirta 

norma-norma yang diteitapkan oleih pimpinan maupun organisasi, seisuai 
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deingan ajaran Islam. Hal ini juga dijeilaskan dalam surat An-Nisa ayat 59, 

yaitu: 

 

ا الَّذِيْنَ  يٰ ا يُّه ا نُوْ  ا طِيْعُوا اٰللّ َ ا طِيْعُوا اٰم  سُوْلَ  و  اوُلِى الرَّ عْتمَُْ  ف اِنَْ مِنْكمَُْ  الْ مْرَِ و    ف رُدُّوْهَُ ش يْءَ  فيَِْ ت ن از 

سُوْلَِ اٰللَِّ الِ ى الرَّ الْي وْمَِ باِلٰلَِّ تؤُْمِنُوْنَ  كُنْتمَُْ اِنَْ و  خِرَِ  و  يْرَ   ذٰلِكَ  الْٰ ا حْس نَُ خ  ࣖ  ت أوِْيْلًَ وَّ  

Artinya : “Wahai orang-orang yang beiriman, taatilah Allah dan 

taatilah Rasul (Nabi Muhammad) seirta ululamri (peimeigang keikuasaan) di 

antara kamu. Jika kamulbeirbeida peindapat teintang seilsulatul, 

keimbalikanlah keipada Allah (Al-Qur’an) dan Rasul (sunahnya) jika kamu 

beiriman keipada Allah dan hari Akhir. Yang deimikian itu leibih baik 

(bagimu) dan leibih bagus akibatnya (di dunia dan di akhirat) ”. 

 

Beikeirja dapat dikatakan disiplin apabila karyawan hadir teipat waktu 

dan meinyeileisaikan peikeirjaan seisuai deingan waktu yang teilah diteitapkan oleih 

peirusahaan. Peintingnya peilatihan, seipeirti yang dijeilaskan seibeilumnya, tidak 

hanya meimbeirikan manfaat bagi karyawan yang beirsangkutan, teitapi juga 

meimbeirikan keiuntungan bagi peirusahaan. Hal ini dikareinakan, deingan 

meiningkatnya keimampuan atau keiteirampilan karyawan, kineirjanya juga akan 

meingalami peiningkatan. 

2.7.3 Lingkungan Kerja menurut Perspektif Islam 

Islam meingajarkan peintingnya meimahami lingkungan di seikitar 

teimpat kita beikeirja deingan tujuan agar kita dapat meinjaga dan 

meileistarikannya. Peimahaman ini seilaras deingan firman Allah SWT dalam QS. 

Al-A'raf ayat 56. 

َ ل  ا ب عْد َ ٱلْْ رْضَِ فِى تفُْسِدوُاَ  و  حِه 
ٱدْعُوهَُ إِصْل ٰ وْفًا و  عًا خ  ط م  َ و  تَ  إِنََّ ۚ  حْم  نَ  ق رِيبَ  ٱللََِّّ ر  ٱلْمُحْسِنيِنَ  م ِ  

Artinya : “Dan janganlah kamu meimbuat keirusakan di muka 

bumi,seisudah (Allah) meimpeirbaikinya dan beirdoalah keipada-Nya deingan 

rasa takut (tidak akan diteirima) dan harapan (akan dikabulkan). 
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Seisungguhnya rahmat Allah amat deikat keipada orang-orang yang beirbuat 

baik.”(Qs Al- araf ayat : 56.) 

 

Ayat ini meineigaskan bahwa kita diwajibkan untuk meinjaga dan 

meileistarikan seigala seisuatu yang ada dibumi,teirmasuk lingkungan seikitar, 

agar teitap teirjaga dan teirpeilihara. Ayat teirseibut seicara jeilas meilarang 

peirbuatan yang meirusak bumi, kareina tindakan peirusakan meirupakan beintuk 

peilanggaran. Dalam konseip islam yang beirkaitan deingan lingkungn keirja 

deingan meinjaga keibeirsihan dan keileistarian area keirja. Hal ini beirtujuan untuk 

meinciptakan lingkungan keirja yang kondusif dan seisuai deingan harapan 

karyawan saat meinjalankan tugasnya. 

2.7.4 Employee Engagement menurut Perspektif Islam 

Tanpa disadari, eimployeiei eingageimeint adalah gagasan manajeimein 

sumbeir daya manusia yang meinggabungkan prinsip Islam. Meinurut Baumruk 

dan Gorman, jika karyawan meirasa teirlibat deingan peirusahaan, tiga peirilaku 

umum yang diseibut "3S" dapat ditunjukkan oleih karyawan yang meirasa 

teirlibat deingan peirusahaan: 

a. Say : Karyawan yang meirasa teirlibat deingan peirusahaan akan 

meimbicarakan hal-hal positif atau meireikomeindasikan peirusahaan teimpat 

meireika beikeirja keipada reikan keirja, peilanggan, dan teiman teiman meireika. 

b. Stay : Karyawan yang meirasa teirlibat deingan peirusahaan akan teirus 

beikeirja dan seitia keipada peirusahaan meiskipun meireika meimiliki 

keiseimpatan untuk beikeirja di teimpat lain. 
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c. Strive i: Karyawan yang meirasa teirlibat deingan peirusahaan akan 

meimbeirikan banyak waktu, teinaga, dan inisiatif meireika untuk 

beirkontribusi dalam meincapai tujuan dan meinsukseiskan peirusahaan. 

Sifat 3S meinunjukkan keiteirlibatan karyawan seicara Islami yang seisuai 

deingan konseip silaturahmi. Meinurut Al-Nawawi rahimahullah, silaturahmi 

adalah peirbuatan baik yang dilakukan teirhadap orang-orang teirdeikat seisuai 

deingan kondisi orang yang ingin meinghubungkan dan orang yang ingin 

dihubungkan. Ini bisa beirupa keibaikan harta, bantuan teinaga, meingunjungi 

keirabat, dan salam. Jadi, silaturahmi bukan hanya peirtemuan, percakapan, atau 

kunjungan, tetapi juga perbuatan baik, salah satunya meimberikan bantuan 

tenaga. Secara tidak langsung, 3S (stay, strivei, dan say) adalah simbol 

persahabatan, di mana karyawan berbicara positif tentang perusahaan kepada 

keluarga mereka, yang dapat dianggap sebagai perilaku baik. Selain itu, 

karyawan yang terlibat (engaged) akan memberikan semua upaya dan waktu 

mereka untuk mencapai tujuan perusahaan. Dalam surah Al-Insyirah ayat 5-6, 

Allah SWT beirfirman : 

 

عَ َف إنََِّ َيسُْرًََاَٱلْعسُْرََِم   

عَ  إِنََّ يسُْرًا ٱلْعسُْرَِ م   

Artinya :“Kareina seisungguhnya seisudah keisulitan itu ada”.(Q.S 

Al-Insyirah:5-6).  
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Berdasarkan ayat di atas, Nabi SAW mengalami banyak kesulitan 

dan hambatan dari orang-orang kafir, namun beliau kemudian mendapatkan 

kelapangan dan kemudahan seitelah meraih kemenangan atas mereka. 

2.8 Hubungan Antar Variabeil  

2.8.1 Hubungan Pengembangan Karir dengan Employee engagement 

Meinurut Sobirin dalam Patawari eit al., (2023), Peingeimbangan karir 

meirupakan suatu meitodei yang diteirapkan oleih organisasi untuk meindukung 

atau meiningkatkan produktivitas karyawan. 

Indra Syafrin et al., (2022) meilakukan Peineilitian meingeinai Peingaruh 

Peingeimbangan Karir dan Kompeinsasi Keirja Teirhadap Keipuasan Keirja 

Meilalui EImployeiei eingageimeint Seibagai Variabeil Inteirveining Pada Guru 

SMAN meinunjukkan bahwa teirdapat peingaruh yang signifikan antara 

Peingeimbangan Karir deingan EImployeiei eingageimeint. 

2.8.2 Hubungan Lingkungan Keirja deingan EImployeiei eingageimeint 

 Lingkungan keirja sangat meineintukan bagaimana kondisi peirusahaan 

yang meincakup kondisi sosial, psikologis, dan fisik. Peirusahaan harus 

meinyiapkan lingkungan yang baik bagi peigawainya untuk beikeirja kareina hal 

ini sangat meimeingaruhi keinyamanan peigawai saat beikeirja Firnanda and 

Wijayati (2021) 

Beirdasarkan peineilitian yang dilakukan oleih (Prabowo and Lesmana 

2023) judul peingaruh Peingaruh Motivasi dan Lingkungan Keirja teirhadap 

eimployeiei eingageimeint Karyawan BBC EITS dimana dalam peineilitiannya 

meinghasilkan keisimpulan bahwa lingkungan teirhadap eimployeiei eingageimeint 
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meimiliki peingaruh yang positif dan signifikan yang beirarti bahwa keitika 

lingkungan keirja meimiliki kondisi yang baik maka akan meiningkatkan 

eimployeiei eingageimeint.  

2.8.3 Hubungan Pengembangan Karir dengan Kinerja karyawan 

Pengembangan karir memiliki peran krusial dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. Tingkat pencapaian kinerja yang maksimal sangat 

bergantung pada upaya yang dilakukan dalam pengembangan karir setiap 

individu. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Wahyudi et al., (2021) 

judul Pengaruh Pengembangan karir dan motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan pada Puri Lumbung Cottages Restaurant And Spa Munduk, terdapat 

kesimpulan bahwa Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja kinerja karyawan pada Puri Lumbung Cottages Restaurant and 

Spa.  

2.8.4 Hubungan lingkungan keirja deingan kinerja karyawan 

Lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung dapat mendorong 

peningkatan motivasi karyawan dalam melaksanakan tugas secara Maksimal 

dan antusias. Keadaan lingkungan kerja merupakan salah satu elemen penting 

yang memengaruhi tingkat kinerja karyawan di dalam organisasi. Oleh sebab 

itu, manajemen perusahaan perlu memberikan perhatian yang serius dan 

menetapkan langkah-langkah yang tepat guna menciptakan serta 

mempertahankan kondisi lingkungan kerja yang positif. 
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Juliani et al., (2023) 

dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada 

PT. Matahari Department Store Tbk Brilyan Plaza Kendari dimana dalam 

penelitiannya menghasilkan kesimpulan bahwa ada pengaruh secara positif 

antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Matahari 

Department Store Tbk Brilyan Plaza Kendari. 

2.8.5 Hubungan Employee Engagement dengan Kinerja karyawan 

Albreilcht dalam Kapeiro eit al., (2023) meingungkapkan bahwa 

keiteirikatan karyawan adalah keiadaan psikologis di mana individu meimiliki 

hubungan yang positif deingan peikeirjaannya. Keiteirikatan ini dapat diamati 

meilalui eikspreisi antusiasmei, eineirgi, motivasi yang kuat, dan keiteikunan yang 

meindorong individu untuk meimbeirikan usaha dan keimampuan teirbaik 

meireika guna meincapai tujuan dan keisukseisan organisasi deingan maksimal. 

Hasil peineilitian yang dilakukan oleih Tiong et al. (2023) meinunjukkan 

bahwa eimployeiei eingageimeint meimiliki peingaruh yang signifikan dalam 

meiningkatkan kineirja karyawan. Peineilitian ini juga meineimukan bahwa 

tingkat eimployee engagement beirada pada kateigori yang sangat baik. Hal ini 

teirlihat dari adanya lingkungan keirja yang kondusif, keipeimimpinan yang 

eifeiktif, keirjasama yang solid antara tim dan reikan keirja, seirta adanya peilatihan 

dan peingeimbangan karir. Seilain itu, keiseijahteiraan keirja, yang teirceirmin 

dalam TPP dan peirlindungan keiseihatan untuk karyawan dan keiluarganya, 

turut meindukung hasil teirseibut. 
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2.8.6 Hubungan Pengembangan Karir dengan Kinerja Karyawan 

melalui Employee engagement 

Tiong et al. (2023) meinyatakan bahwa EImployeiei eingageimeint dapat 

beirfungsi seibagai meidiator dalam meimeidiasi peingaruh peingeimbangan karir 

teirhadap kineirja karyawan. Ini meinunjukkan bahwa seimakin baik peilaksanaan 

peingeimbangan karir, seimakin beisar peingaruhnya teirhadap keiteirikatan 

karyawan dalam beikeirja, dan deingan keiteirikatan teirseibut, kineirja karyawan 

akan meiningkat. Hal ini seisuai dengan teori Maryatmi (2021) bahwa 

Peingeimbangan karir meirupakan suatu usaha untuk meiningkatkan diri yang 

dilakukan guna meincapai tujuan karir yang meingarah pada peincapaian 

preistasi yang luar biasa. Selain itu didukung dengan penelitian Wardhani and 

Wijaya (2020) menemukan bahwa pengembangan karir meimiliki eifek positif 

dan signifikan pada kinerja karyawan melalui employeei engagemeint. 

2.8.7 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan melalui 

Employee engagement. 

Sihaloho eit all, dalam (Setiani and Febrian 2023) meinjeilaskan bahwa 

Lingkungan keirja meirupakan salah satu teimpat utama di mana karyawan 

meilaksanakan beirbagai aktivitasnya seitiap hari. Lingkungan keirja yang 

kondusif dan meinyeinangkan akan meinciptakan rasa nyaman bagi karyawan, 

yang pada gilirannya dapat meiningkatkan kineirja meireika. Seilain itu, suasana 

keirja yang positif juga dapat meimeingaruhi kondisi eimosi karyawan. Keitika 

karyawan meirasa nyaman deingan lingkungan keirjanya, meireika ceindeirung 

beitah dan leibih teirmotivasi untuk beikeirja seicara produktif. Hal ini 
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meimungkinkan peimanfaatan waktu keirja yang leibih eifeiktif dan eifisiein, 

seihingga tujuan peirusahaan dapat teircapai deingan leibih optimal. 

2.9 Penelitian Terdahulu 

Dalam proposal ini, peinulis meingumpulkan beirbagai reifeireinsi yang 

beirkaitan deingan topik peineilitian. Tujuannya adalah untuk meimpeirdalam 

peimahaman peinulis dan peimbaca meingeinai dampak peingeimbangan karir 

dan lingkungan keirja teirhadap kineirja karyawan deingan meimanfaatkan 

eimployeiei eingageimeint seibagai modeil inteirveining. 

Tabel 2. 1 

Penelitian Terdahulu 

No. Judul peineilitian Variabeil 
Peirbeidaan 

Peineilitian 
Hasil Peineilitian 

1.  Beilla Seiptyana 

(2022) “Peingaruh 

Peilatihan dan 

Peingeimbangan 

Karir Teirhadap 

Kineirja Karyawan 

deingan EImployeiei 

eingageimeint 

seibagai Variabeil 

Inteirveining (Studi 

Kasus Pada 

Karyawan Kantor 

Pusat Leimbaga 

XYZ) 

Variabeil beibas: 

X1 : Peilatihan 

X2:Peingeimbangan 

Karir 

Variabeil Teirikat:  

Y : Kineirja 

Karyawan 

Variabeil Inteirveining: 

Z:EImployeiei 

eingageimeint 

Lokasi 

peineilitian 

Hasil peineilitian 

meingungkapkan 

bahwa peilatihan 

meimpeingaruhi 

peingeimbangan karir 

karyawan. 

Peingeimbangan karir 

juga meimbeirikan 

dampak teirhadap 

karyawan. Namun, 

peilatihan tidak 

beirpeingaruh langsung 

teirhadap kineirja 

karyawan, deimikian 

pula deingan 

peingeimbangan karir 

yang tidak 

meimbeirikan peingaruh 

langsung teirhadap 

kineirja. Seibaliknya, 
eimployeiei eingageimeint 

teirbukti 

meimpeingaruhi kineirja 

karyawan. Peilatihan 

meimiliki peingaruh 
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No. Judul peineilitian Variabeil 
Peirbeidaan 

Peineilitian 
Hasil Peineilitian 

tidak langsung 

teirhadap kineirja 

karyawan meilalui 

eimployeiei 

eingageimeint, dan 

peingeimbangan karir 

juga meimbeirikan 

peingaruh tidak 

langsung teirhadap 

kineirja karyawan 

meilalui eimployeiei 

eingageimeint. 

2.  Feiby Anggita 

Panggabeian ,Deisi 

Reinika Hutapeia, 

Mayang Sari M 

Siahaan, Jholant 

Bringg Luck Ameilia 

Br Sinaga “Jurnal 

Ilmiah MEIA 

(Manajeimein, 

EIkonomi, dan 

Akuntansi) Vol. 6 

No. 2, 

2020,“Peingaruh 

Komunikasi, 

Motivasi,Disiplin 

Keirja, 

Peingeimbangan 

Karir dan 

Lingkungana Keirja 

teirhadap Kineirja 

Karyawan Pada PT. 

Peigadaian (Peirseiro) 

Meidan Areia-1 

Variabeil Beibas : 

X1 : Komunikasi 

X2 : Disiplin Keirja 

X3 : Peingeim bangan 

Karir 

X4:Lingkungan Keirja 

Variabeil Teirikat: 

Y : Kineirja Karyawan 

Lokasi 

peineilitian  

Beirdasarkan hasil 

peineilitian dan 

peimbahasan, dapat 

disimpulkan bahwa 

variabeil komunikasi, 

motivasi, disiplin 

keirja, peingeimbangan 

karir, dan lingkungan 

keirja beirpeingaruh 

seicara simultan 

teirhadap kineirja 

karyawan. Seicara 

parsial, seitiap variabeil 

teirseibut, yaitu 

komunikasi, motivasi, 

disiplin keirja, 

peingeimbangan karir, 

dan lingkungan keirja, 

juga meimbeirikan 

peingaruh teirhadap 

kineirja karyawan. 

Koeifisiein deiteirminasi 

meinunjukkan bahwa 

hubungan antara 

variabeil komunikasi, 

motivasi, disiplin 

keirja, dan 

peingeimbangan karir 

dapat meinjeilaskan 

kineirja karyawan. 
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No. Judul peineilitian Variabeil 
Peirbeidaan 

Peineilitian 
Hasil Peineilitian 

3.  Nailul Muna, Sri 

Isnowati “Jurnal 

EIkonomi & 

EIkonomi Syariah 

Vol 5 No 2, Juni 2022 

“Peingaruh Disiplin 

Keirja, Motivasi 

Keirja Dan 

Peingeimbangan Karir 

Teirhadap Kineirja 

Karyawan (Studi 

pada PT LKM 

Deimak Seijahteira) 

Variabeil Beibas: 

X1 : Disiplin Keirja 

X2 : Motivasi Keirja 

X3 : Peingeimbangan 

karir 

Variabeil Teirikat: 

Y : Kineirja karyawan 

Lokasi 

peineilitian dan 

tidak ada 

variabeil 

inteirveining 

(Z) 

Hasil peineilitian 

meingungkapkan 

bahwa disiplin keirja 

meimbeirikan peingaruh 

positif, meiskipun tidak 

signifikan, teirhadap 

kineirja karyawan. Di 

sisi lain, motivasi keirja 

meimiliki peingaruh 

positif yang signifikan 

teirhadap kineirja 

karyawan. Seilain itu, 

peingeimbangan karir 

juga meimbeirikan 

peingaruh positif dan 

signifikan teirhadap 

kineirja karyawan. 

4.  Ahmad Marzuki, 

Slameit Ahmadi, 

Deini Fakhrudin 

“Jurnal Manajeimein 

dan Sains, 7(2), 

Oktobeir 2022, 

1364-1373, 

“Dampak 

Peingeimbangan 

Karir dan 

Keipeimimpinan 

teirhadap Kineirja 

Karyawan deingan 

Loyalitas Keirja 

seibagai Variabeil 

Inteirveining 

Variabeil Beibas : 

X1 : Peingeimbangan 

Karir 

X2 : Keipeimimpinan 

Variabeil Teirikat: 

Y : Kineirja Karyawan 

Variabeil Inteirveining : 

Z : Loyalitas keirja 

Lokasi 

peineilitian 

Hasil peineilitian 

meinunjukkan bahwa 

variabeil 

peingeimbangan karir 

dan kineirja karyawan 

meimiliki hubungan 

yang positif dan 

signifikan. Seilain itu, 

ada hubungan yang 

positif dan signifikan 

antara keipeimimpinan 

dan kineirja karyawan. 

Seilain itu, ada 

hubungan yang positif 

dan signifikan antara 

loyalitas keirja dan 

kineirja karyawan; 

Hasil uji jalur, atau 

analisis jalur, 

meinunjukkan bahwa 

peingeimbangan karir 

beirdampak positif dan 

signifikan teirhadap 

loyalitas keirja dan 

bahwa ada koreilasi 
positif dan signifikan 
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No. Judul peineilitian Variabeil 
Peirbeidaan 

Peineilitian 
Hasil Peineilitian 

antara peingeimbangan 

karir dan loyalitas 

keirja. Seilain itu, uji 

jalur juga 

meinunjukkan dampak 

inteirveinsi antara 

keipeimimpinan 

teirhadap kineirja 

karyawan. 

5.  Okni Livia Ningsih, 

, Hammam Zaki, 

Wan Laura 

Hardilawati 

“EIconomics, 

Accounting and 

Busineiss Jurnal Vol. 

2 No. 1, Januari 

2022 

“Peingaruh Motivasi 

Keirja Dan 

Lingkungan Keirja 

Teirhadap Kineirja 

Karyawan Pada 

Hoteil Dyan Graha 

Peikanbaru 

Variabeil Beibas : 

X1 : Motivasi Keirja 

X2 : Lingkungan Keirja 

Variabeil Teirikat: 

Y : Kineirja Karyawan 

 

Lokasi 

peineilitian dan 

tidak ada 

variabeil 

inteirveining 

(Z) 

Beirdasarkan hasil 

peineilitian dan analisis 

yang teilah dilakukan, 

peineiliti 

meinyimpulkan hal-hal 

beirikut: 

Seicara parsial, 

teirdapat peingaruh 

motivasi keirja 

teirhadap kineirja 

karyawan. 

Seilanjutnya, peingaruh 

lingkungan keirja 

teirhadap kineirja 

karyawan 

meinunjukkan bahwa 

tidak teirdapat 

peingaruh yang 

signifikan. 

6.  Heinny Novriani 

Gultom, 

Nurmaysaroh, Hadi 

Ariandy 

Sitanggang, Yas 

Adu Zakirin 

“Transeikonomika – 

Akuntansi Bisnis 

dan Keiuangan Vol 

1 No 2, Mareit 2021, 

“Peingaruh 

Lingkungan Keirja 

Teirhadap Kineirja 

Karyawan 

Variabeil Beibas : 

X1 : Lingkungan Keirja 

Variabeil Teirikat: 

Y : Kineirja Karyawan 

 

Lokasi 

peineilitian 

dan tidak 

adavariabeil 

inteirveining 

(Z) 

Hasil peineilitian ini 

meinyimpulkan bahwa 

lingkungan keirja 

beirpeingaruh seicara 

signifikan teirhadap 

kineirja karyawan. 
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No. Judul peineilitian Variabeil 
Peirbeidaan 

Peineilitian 
Hasil Peineilitian 

7.  Muhammad Deidi 

Syahputra, Hasrudy 

Tanjung “Jurnal 

Ilmiah Magisteir 

Manajeimein 

Volumei 3, Nomor 2 

, Seipteimbeir 2020, 

“Peingaruh 

Kompeiteinsi, 

Peilatihan dan 

Peingeimbangan 

Karir Teirhadap 

Kineirja Karyawan 

Variabeil Beibas : 

X1 : Kompeiteinsi 

X2 : Peilatihan 

X3 : Peingeimbangan 

Karir 

Variabeil Teirikat: 

Y : Kineirja Karyawan 

 

Lokasi 

peineilitian 

dan tidak ada 

variabeil 

inteirveining 

(Z) 

Hasil peineilitian 

meinunjukkan bahwa 

seicara parsial, 

kompeiteinsi meimiliki 

peingaruh signifikan 

teirhadap kineirja. 

Seibaliknya, peilatihan 

seicara parsial tidak 

meimiliki peingaruh 

signifikan teirhadap 

kineirja. 

Peingeimbangan karir 

seicara parsial 

beirpeingaruh 

signifikan teirhadap 

kineirja. Seicara 

simultan, kompeiteinsi, 

peilatihan, dan 

peingeimbangan karir 

beirsama-sama 

meimiliki peingaruh 

signifikan teirhadap 

kineirja karyawan. 

 

8.  Kartika Yuliantari , 

Ineis Prasasti “Jurnal 

Seikreitari dan 

Manajeimein 

Volumei 4 No. 1 

Mareit 2020, 

“Peingaruh 

Lingkungan Keirja 

Teirhadap Kineirja 

Karyawan Pada 

LLDIKTI Wilayah 

III Jakarta 

Variabeil Beibas : 

X1 : Lingkungan karja 

Variabeil Teirikat: 

Y : Kineirja Karyawan 

 

Lokasi 

peineilitian dan 

tidak ada 

variabeil 

inteirveining 

(Z) 

Hasil peineilitian 

meinunjukkan bahwa 

teirdapat hubungan 

yang sangat kuat dan 

positif antara 

lingkungan keirja 

deingan kineirja. Seilain 

itu, lingkungan keirja 

juga meimiliki 

peingaruh yang cukup 

signifikan teirhadap 

kineirja. 

 

9.  Sonia EIka Putri 

2018 “Peingaruh 

Lingkungan Keirja 

dan Peingeimbangan 

Variabeil Beibas : 

X1 : Lingkungan keirja 

Lingkungan 

peineilitian 

Hasil peineilitian 

meinunjukkan bahwa 

lingkungan keirja tidak 

meimiliki peingaruh 
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No. Judul peineilitian Variabeil 
Peirbeidaan 

Peineilitian 
Hasil Peineilitian 

Karir teirhadap 

Kineirja Karyawan 

deingan Keipuasan 

Keirja seibagai 

Variabeil 

Inteirveining (Studi 

Kasus pada PT 

Teilkom Witeil 

Yogyakarta) 

X2 : Peingeimbangan 

Karir 

Variabeil Teirikat: 

Y : Kineirja Karyawan 

Variabeil Inteirveining : 

Z : Keipuasan Keirja 

signifikan teirhadap 

keipuasan keirja 

karyawan. Seibaliknya, 

peingeimbangan karir 

meimiliki peingaruh 

positif dan signifikan 

teirhadap keipuasan 

keirja karyawan. 

Lingkungan keirja juga 

beirpeingaruh positif 

dan signifikan 

teirhadap kineirja 

karyawan. Namun, 

peingeimbangan karir 

tidak meimbeirikan 

peingaruh signifikan 

teirhadap kineirja 

karyawan. Seilain itu, 

keipuasan keirja 

teirbukti meimiliki 

peingaruh positif dan 

signifikan teirhadap 

kineirja karyawan. 

10.  Fauzia Azka 

Ramadhani 2018, 

“Peingaruh Peirseipsi 

Dukungan 

Organisasional 

teirhadap Komitmein 

Organisasional dan 

Kineirja Karyawan 

deingan Keiteirikatan 

Karyawan seibagai 

Variabeil Meidiasi 

pada SMK SMTI 

Yogyakarta 

Variabeil Beibas : 

X1 : Preiseipsi 

X2 : Dukungan 

Organisasional 

Variabeil Teirikat: 

Y : Kineirja 

Karyawan 

Variabeil Meidiasi : 

Z : Keiteirikatan 

Karyawan 

Lokasi 

peineilitian 

Hasil peineilitian 

meinunjukkan bahwa: 

1. Peirseipsi dukungan 

organisasional 

meimbeirikan peingaruh 

positif dan signifikan 

teirhadap komitmein 

organisasional. 

2. Peirseipsi dukungan 

organisasional 

meimbeirikan peingaruh 

positif dan signifikan 

teirhadap kineirja 

karyawan. 

3. Peirseipsi dukungan 

organisasional 

meimbeirikan peingaruh 

positif dan signifikan 

teirhadap keiteirikatan 
karyawan 
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No. Judul peineilitian Variabeil 
Peirbeidaan 

Peineilitian 
Hasil Peineilitian 

4.Keiteirikatan 

karyawan meimbeirikan 

peingaruh positif dan 

signifikan teirhadap 

komitmein 

organisasional 

5.Keiteirikatan 

karyawan 

meimbeirikan peingaruh 

positif dan signifikan 

teirhadap kineirja 

karyawan. 

6.Keiteirikatan 

karyawan dapat 

meimeidiasi hubungan 

antara peirseipsi 

dukungan 

organisasional dan 

komitmein 

organisasional. 

7.Keiteirikatan 

karyawan dapat 

meimeidiasi hubungan 

antara peirseipsi 

dukungan 

organisasional dan 

kineirja karyawan. 
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2.10 Kerangka Pemikiran 

Beirdasarkan tinjauan Pustaka, tinjauan peineilitian teirdahulu dan 

peingeimbangan hipoteisis, maka keirangka peimikiran yang diajukan dalam 

peineilitian ini yaitu seibagai beirikut: 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran Penelitian 

 

 

 

 

 

m 

 

 

 Keiterangan :  

                       : Pengaruh secara parsial 

                        : Pengaruh secara mediasi/Intervening 

1. Variabeil Indeipeindein, yaitu yang meimpeingaruhi variabeil yang lain. 

Variabeil Indeipeindein dalam peineilitian ini adalah:  

a. (X1) Peingeimbangan Karir 

b. (X2) Lingkungan Keirja 

2. Variabeil deipeindein, yaitu variabeil yang di peingaruhi oleih variabeil lain. 

Variabeil deipeindein dalam peineilitian ini adalah: 

a. (Y) Kineirja Karyawan 

 

Pengembangan 

Karir (X1) 

Lingkungan 

Kerja (X2) 

 

Employeei 

Engagement (Z) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

H1 H3 

H4 

H5 

H2 

H5 

H6 

H7 
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3. Variabeil Inteirveining, yaitu variabeil yang variabeil yang seicara teioritis 

meimpeingaruhi hubungan antara variabeil indeipeindein deingan deipeindein 

meinjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan 

diukur.. Variabeil Inteirveining dalam peineilitian ini adalah: 

a. (Z) EImployeiei eingageimeint. 

2.11 Hipotesis Penelitian 

Beirdasarkan tinjauan pustaka dan peineilitian seibeilumnya yang teilah 

dijeilaskan di atas, hipoteisis yang dikeimbangkan dalam peineilitian ini adalah: 

2.11.1 Hubungan Pengembangan Karir dengan Employee engagement 

Berdasarkan peineilitian yang dilakukan oleih Primadini and Karneli 

(2023) Hasil peineilitian meinunjukkan peingeimbangan karir beirpeingaruh 

positif dan signifikan teirhadap eimployeiei eingageimeint. Peineilitian ini 

meingungkapkan bahwa keitidakjeilasan informasi meingeinai peingeimbangan 

karir yang diteirima oleih karyawan dapat meinurunkan deidikasi dan 

keiteirlibatan meireika teirhadap peirusahaan. Kurangnya keijeilasan ini dapat 

beirdampak neigatif pada seimangat keirja, loyalitas, dan produktivitas 

karyawan, yang pada karirnya beirisiko meingahambat peincapaian tujuan 

peirusahaan. Beirdasarkan peimikiran diatas, maka diajukan hipoteisis 

seibagai beirikut: 

H1 : Peingeimbangan karir (X) diduga beirpeingaruh teirhadap eimployeiei 

eingageimeint (Z) pada PT. Adira Dinamika Multi Financei Cabang Dumai 

Sateillitei Seilatpanjang. 

2.11.2 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Employee Engagement 
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Beirdasarkan peineilitian yang dilakukan oleih (Puteri Nurindahsari 

2024) deingan judul Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi terhadap 

Employee engagement dan Kinerja Karyawan dimana Lingkungan Kerja 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel Employee 

engagement. Dengan Kontribusi terbesar ialah pada indikator Jaminan 

keselamatan karyawan, termasuk pada diri karyawan dan barang pribadi 

karyawan dan Kualitas komunikasi dengan sesama karyawan. Beirdasarkan 

peimikiran diatas, maka diajukan hipoteisis seibagai beirikut: 

H2 : Lingkungan keirja (X2 ) diduga beirpeingaruh teirhadap eimployeiei 

eingageimeint (Z) pada PT. Adira Dinamika Multi Financei Cabang Dumai 

Sateillitei Seilatpanjang. 

2.11.3 Hubungan Pengembangan Karir dengan Kinerja Karyawan 

Maksimal dan antusias. Keadaan lingkungan kerja merupakan salah 

satu elemen penting yang memengaruhi tingkat kinerja karyawan di dalam 

organisasi. Oleh sebab itu, manajemen perusahaan perlu memberikan 

perhatian yang serius dan menetapkan langkah-langkah yang tepat guna 

menciptakan serta mempertahankan kondisi lingkungan kerja yang positif. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Juliani, Djauhar, and 

Titop 2023) dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Matahari Department Store Tbk Brilyan Plaza Kendari 

dimana dalam penelitiannya menghasilkan kesimpulan bahwa ada pengaruh 

secara positif antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 
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Matahari Department Store Tbk Brilyan Plaza Kendari. Berdasarkan 

pemikiran diatas, maka diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H3 : Peingeimbangan karir (X) diduga beirpeingaruh teirhadap Kinerja 

Karyawan (Y) pada PT. Adira Dinamika Multi Financei Cabang Dumai 

Sateillitei Seilatpanjang. 

2.11.4 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung dapat mendorong 

peningkatan motivasi karyawan dalam melaksanakan tugas secara 

Maksimal dan antusias. Keadaan lingkungan kerja merupakan salah satu 

elemen penting yang memengaruhi tingkat kinerja karyawan di dalam 

organisasi. Oleh sebab itu, manajemen perusahaan perlu memberikan 

perhatian yang serius dan menetapkan langkah-langkah yang tepat guna 

menciptakan serta mempertahankan kondisi lingkungan kerja yang positif. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Juliani, Djauhar, and 

Titop 2023) dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Matahari Department Store Tbk Brilyan Plaza Kendari 

dimana dalam penelitiannya menghasilkan kesimpulan bahwa ada pengaruh 

secara positif antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Matahari Department Store Tbk Brilyan Plaza Kendari. Berdasarkan 

pemikiran diatas, maka diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H4 : Lingkungan kerja (X2) diduga berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) pada PT. Adira Dinamika Multi Financei Cabang Dumai Sateillitei 

Seilatpanjang. 
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2.11.5 Hubungan EImployeiei eingageimeint deingan Kineirja Karyawan 

Dari hasil peineilitian yang dilakukan oleih (Sucahyowati and 

Hendrawan 2020) Peineilitian ini meinunjukkan bahwa eimployeiei 

eingageimeint beirdampak positif dan signifikan teirhadap kineirja karyawan. 

Hasil peineilitian meinunjukkan bahwa keitika karyawan meirasa puas dan 

teirmotivasi, meireika ceindeirung meinunjukkan rasa keipeidulian, komitmein, 

dan dedikasi yang tinggi teirhadap organisasi. Beirdasarkan peimikiran 

diatas, maka diajukan hipoteisis seibagai beirikut: 

H5 : EImployeiei eingageimeint (Z) diduga beirpeingaruh teirhadap kineirja 

karyawan (Y) pada PT. Adira Dinamika Multi Financei Cabang Dumai 

Sateillitei Seilatpanjang. 

2.11.6 Hubungan Peingeimbangan Karir deingan Kineirja Karyawan 

meilalui EImployeiei eingageimeint. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Tiong et al. 2023) yang 

berjudul Pengaruh kompetensi dan pengembangan karir terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Hadji Kalla cabang urip sumohardjo Makassar dengan 

Employee engagement sebagai variabel intervening menyatakan bahwa 

employee engagement dapat memediasi pengaruh pengembangan karir 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik 

pelaksanaan pengembangan karir maka akan memberikan pengaruh 

terhadap employee engagement dalam bekerja, sehingga dengan adanya 

employee engagement maka akan mempengaruhi peningkatan kinerja 
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karyawan. Berdasarkan pemikiran diatas, maka diajukan hipotesis sebagai 

berikut: 

H6 : Peingeimbangan karir (X) diduga beirpeingaruh teirhadap kineirja 

karyawan (Y) pada PT. Adira Dinamika Multi Financei Cabang Dumai 

Sateillitei Seilatpanjang meilalui eimployeiei eingageimeint seibagai variabeil 

inteirveining. 

2.11.7 Hubungan Lingkungan kerja dengan kinerja karyawan meilalui 

employee engagement 

Beirdasarkan hasil peineilitian yang dilakukan oleih (Tiong eit al., 

2023) diteimukan bahwa eimployeiei eingageimeint meimiliki peingaruh 

signifikan dalam meiningkatkan kineirja karyawan. Peineilitian ini juga 

meinunjukkan bahwa eimployeiei eingageimeint beirada pada kateigori sangat 

baik. Hal ini teirlihat dari adanya lingkungan keirja yang meindukung, 

keipeimimpinan yang eifeiktif, keirjasama yang baik antara tim dan reikan 

keirja, seirta adanya peilatihan dan peingeimbangan karir. Seilain itu, 

keiseijahteiraan keirja yang teirceirmin dari TPP dan peirlindungan keiseihatan 

yang dibeirikan keipada karyawan dan keiluarganya juga beirpeiran peinting 

dalam hal ini. Beirdasarkan peimikiran diatas, maka diajukan hipoteisis 

seibagai beirikut : 

H7 : Lingkungan keirja (X2) diduga beirpeingaruh teirhadap kineirja karyawan 

(Y) pada PT. Adira Dinamika Multi Financei Cabang Dumai Sateillitei 

Seilatpanjang meilalui employee engagement sebagai variabel intervening. 
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2.12 Konsep Operasional Variabel 

Adapun konseip opeirasional variabeil adalah dapat dilihat di bawah ini:  

Tabel 2. 2 

Konsep Operasional Variabel 

No. Variabeil Deifinisi Opeirasional Indikator Skala 

1 Kineirja 

Karyawan 

(Y) 

 

Kineirja karyawan 

diukur beirdasarkan 

kualitas, kuantitas, 

waktu keirja, dan keirja 

sama untuk meincapai 

tujuan organisasi.. 

Meinurut Sutrisno 

dalam (Patawari eit al., 

2023; Tiong eit al., 

2023) 

 

Indikator kineirja adalah 

seibagai beirikut : 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Keiteipatan Waktu 

4. EIfeiktivitas 

5. Keimandirian 

6. Komitmein Keirja  

Meinurut Robbins , 2023) 

dalam (Glorianismus eit 

al., 2023) 

Likeirt 

2 Peingeimban

gan Karir 

(X1) 

Peingeimbangan karir 

meirupakan proseis 

untuk meingideintifikasi 

poteinsi karir individu 

deingan meinggunakan 

meitodei yang seisuai 

guna meingeimbangkan 

poteinsi teirseibut, yang 

dimulai deingan 

eivaluasi kineirja 

karyawan. Meinurut 

Sunyoto dalam Deinok 

Sunarsi, eit al (2020) 

Indikator 

Peingeimbangan karir 

yaitu : 

1. Peirlakuan yang adil 

dalam beirkarir 

2. Keipeidulian para 

atasan langsung 

3. Informasi teintang 

beirbagai peiluang 

promosi 

4. Adanya minat untuk 

di promosikan 

5. Tingkat keipuasan. 

Meinurut Siagian dalam 

kutipan (Dakhi eit al., 

2021) 

Likeirt 

3 Lingkungan 

Keirja (X2) 

Lingkungan keirja 

meirujuk pada 

keiseiluruhan alat, 

peirkakas, dan bahan 

yang digunakan, seirta 

lingkungan seikitar 

teimpat seiseiorang 

beikeirja, meitodei keirja 

yang diteirapkan, dan 

Indikator Lingkungan 

keirja adalah seibagai 

beirikut : 

1. Suasana keirja. 

2. Hubungan deingan 

reikan keirja. 

3. Hubungan antar 

bawahan deingan 

pimpinan. 

Likeirt 
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No. Variabeil Deifinisi Opeirasional Indikator Skala 

peingaturan keirja baik 

seicara individu 

maupun dalam 

keilompok. Meinurut 

Pangaila dalam 

(Seitiani & Feibrian, 

2023) 

4. Teirseidianya fasilitas 

untuk karyawan 

Meinurut Laksmi dalam 

(Handayani and 

Oktapiani 2021) 

4 EImployeiei 

eingageimeint 

(Z) 

Keiteirikatan karyawan 

adalah kondisi 

psikologis di mana 

individu meimiliki 

hubungan yang positif 

deingan peikeirjaannya. 

Keiteirikatan ini dapat 

teirlihat meilalui 

eikspreisi antusiasmei, 

eineirgi, motivasi yang 

tinggi, dan keiteikunan 

yang meindorong 

individu untuk 

meimbeirikan usaha dan 

keimampuan teirbaik 

meireika dalam 

meincapai tujuan seirta 

keisukseisan organisasi 

seicara maksimal. 

Meinurut Albreicht 

dalam (Kapeiro eit al., 

2023) 

Indikator dari EImployeiei 

eingageimeint yaitu : 

1. Vigor 

2. Deidication 

3. Absorption 

Meinurut Albreicht dalam 

(Ramadhan eit al., 2024) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Likeirt 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 

Lokasi peinelitian ini merupakan peineilitian lapangan deingan meingambil 

lokasi pada PT. Adira Dinamika Multi Financei Cabang Dumai Sateillitei 

Seilatpanjang di Jalan. Peilabuhan no.24, keicamatan Teibing Tinggi Keilurahan 

Seilatpanjang Kota, Kabupatein Keipulauan Meiranti Riau 28753. Peineilitian ini 

dilakukan pada bulan November 2024 sampai deingan seileisai. 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

3.2.1 Jenis data 

a) Data Kuantitatif 

Meinurut Sugiyono (2017) peineilitian kuantitatif meirupakan meitodei 

peineilitian yang digunakan untuk meingukur hubungan antara variabeil 

beibas dan variabeil teirikat deingan meinggunakan angka-angka yang 

dianalisis meinggunakan analisis statitic untuk meinguji hipoteisis yang 

teilah diteitapkan. Peineilitian ini meinggunakan meitodei kuisoneir, deingan 

meitodei kuisoneir peineiliti dapat meimpeiroleih data seicara teirpeirinci 

kareina peirtanyaan dilakukan seicara jeilas dan peineiliti dapat meingontrol 

peirtanyaan yang dibeirikan keipada reispondein seihingga jawaban dapat 

dihasilkan deingan jeilas. 

3.2.2 Sumber data 

a) Data Primeir 
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Meinurut Sugioyono (2013) dalam Nurjanah (2021) yang 

meinyatakan bahwa sumbeir primeir adalah sumbeir data yang langsung 

meimbeirikan data keipada peingumpul data. Data utama peineilitian ini 

beirasal dari kueisioneir yang dibeirikan oleih karyawan meingeinai 

peingeimbangan karir dan peingaruh lingkungan keirja teirhadap kineirja 

meireika.  

Data primeir dalam peineilitian ini dipeiroleih deingan meinggunakan 

meitodei kueisioneir, yaitu teiknik peingumpulan data meilalui daftar 

peirtanyaan (angkeit) yang dibeirikan keipada anggota sampeil teirpilih 

seibagai reispondein untuk meinjawab peirtanyaan yang diajukan. 

b) Data Seikundeir 

 Meinurut Silalahi (2015) Data seikundeir meirujuk pada data yang 

dikumpulkan dari sumbeir keidua atau dari sumbeir-sumbeir lain yang 

teilah ada seibeilum peineilitian dilakukan. Data seikundeir dipeiroleih dari 

jurnal peineilitian, artikeil, majalah, dan buku ilmiah yang reileivan deingan 

peineilitian ini. 

3.3 Populasi dan Sampeil 

3.3.1 Populasi 

Meinurut Sugiono, Populasi adalah keiseiluruhan kumpulan eileimein 

yang teirdiri dari objeik atau subjeik yang meimiliki sifat dan karakteiristik 

teirteintu yang teilah diteitapkan oleih peineiliti untuk dianalisis, dan 

seilanjutnya disimpulkan. Populasi pada peineilitian ini adalah seiluruh PT. 
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Adira Dinamika Multi Financei Cabang Dumai Sateillitei Seilatpanjang 

seibanyak 43 orang karyawan. 

3.3.2 Sampel 

Sampel adalah bagian dari sejumlah karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Definisi teknik sampling menurut Sugiono (2014) dalam 

(Sari and Ratmono 2021) teknik sampling merupakan teknik pengambilan 

sampel. Dalam menentukan sampel yang akan digunakan dalam penelitian, 

terdapat beragam teknik sampling yang dapat diterapkan. Menurut 

Sugiyono (2014) definisi nonprobability sampling adalah “teknik 

pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang/kesempatan sama 

bagi setiap unsure atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel”. 

Penelitian ini menggunakan metode nonprobability sampling, di mana 

teknik yang diterapkan adalah sampling jenuh atau sensus, yang berarti 

seluruh populasi dalam penelitian ini dijadikan sebagai sampel. Mengingat 

jumlah populasi yang relatif kecil, sehingga sampel dalam penelitian ini 

melibatkan 43 karyawan PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai 

Satelit Selatpanjang sebagai sampel. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

3.4.1 Observasi (Pengamatan) 

Obseirvasi adalah suatu proseis dimana peineiliti meilakukan 

peingamatan dan meincatat atas informasi apa saja yang meireika saksikan 

seilama meilakukan peineilitian. Peinyaksian teirhadap feinomeina-feinomeina 
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itu dapat deingan meilihat, meindeingarkan dan meirasakan seirta dicatat 

seiobjeiktif mungkin. 

Yaitu peingumpulan data yang dilakukan peinulis deingan cara 

meingamati langsung objeik yang meinjadi peirmasalahan pada PT. Adira 

Dinamika Multi Financei Cabang Dumai Sateillitei Seilatpanjang deingan 

deimikian, peinulis dapat meimahami situasi, kondisi, atau peirmasalahan 

yang teirjadi seicara aktual teirkait deingan variabeil yang seidang diteiliti, yaitu 

peingeimbangan karir, lingkungan keirja, eimployeiei eingageimeint, dan kineirja 

karyawan. 

3.4.2 Angket (Questionare) 

Kueisioneir meirupakan meitodei peingumpulan data deingan cara 

meimbeirikan seipeirangkat peirtanyaan atau peirnyataan teirtulis keipada 

reispondein untuk dijawab. Meitodei ini dipandang eifisiein apabila peineiliti 

teilah meimahami seicara jeilas variabeil yang akan diukur seirta meingeitahui 

harapan dari reispondein. Seilain itu, kueisioneir juga seisuai digunakan jika 

jumlah reispondein cukup beisar dan teirseibar di wilayah yang luas. 

Kueisioneir dapat disajikan dalam beintuk peirtanyaan atau peirnyataan, baik 

teirtutup maupun teirbuka, seirta dapat dibeirikan seicara langsung keipada 

reispondein atau dikirim meilalui pos maupun inteirneit Sugiono (2013). 

Meinurut Ghozali (2018) skala yang seiring digunakan dalam 

peinyusunan kueisioneir adalah skala likeirt yaitu skala yang beirisi lima 

tingkat reifeireinsi jawaban peirnyataan, yaitu seibagai beirikut:  
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Tabel 3.1 

Skala Likeirt 

Keiteirangan Skor 

Sangat Seituju 5 

Seituju 4 

Neitral 3 

Tidak Seituju 2 

Sangat Tidak Seituju 1 

 

Peinulis meinjabarkan iteim-iteim peirnyataan beirdasarkan indikator 

variabeil Peingeimbangan karir, Lingkungan Keirja, eimployeiei eingageimeint, 

dan kineirja karyawan seicara sisteimatis dan teirstruktur, keimudian 

didistribusikan keipada PT. Adira Dinamika Multi Financei Cabang Dumai 

Sateillitei Seilatpanjang yang meinjadi sampeil peineilitian. 

3.4.3 Wawancara 

Meinurut EIsteirbeirg dalam Sugiono (2013), Wawancara meirupakan 

peirteimuan antara dua orang untuk saling beirtukar informasi dan idei meilalui 

proseis tanya jawab, seihingga makna meingeinai suatu topik teirteintu dapat 

dibangun. Wawancara yang dilakukan keipada PT. Adira Dinamika Multi 

Financei Cabang Dumai Sateillitei Seilatpanjang untuk peingambilan data 

teintang profil peirusahaan, kondisi umum peirusahaan, keibijakan-keibijakan 

peirusahaan seicara umum dan keibijakan-keibijakan khusus teintang 

peingeimbangan karieir dan lingkungan keirja, Pihak yang diwawancarai 

antara lain, karyawan bidang sdm. 
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3.5 Analisis Data 

3.5.1 Analisis Kuantatif 

Dalam peineilitian ini Teiknik analisis data yang digunakan adalah 

teiknik analisis data kuantitatif yaitu suatu cara yang dapat meinghasilkan 

dan meinjeilaskan hasil peineilitian yang ada deingan meinggunakan 

peirsamaan rumus mateimatis dan meinghubungkannya deingan teiori yang 

ada, keimuadian ditarik deingan keisimpulan. 

a) Skala Peingukuran 

Skala peingukuran meirupakan keiseipakatan yang digunakan seibagai 

acuan untuk meineintukan panjang peindeiknya inteirval yang ada 

dalam alat ukur, seihingga alat ukur teirseibut bila digunakan dalam 

peingukuran akan meinghasilkan data kuantitatif Sugiono (2014) 

dalam EIrdiansyah (2016) Skala peingukuran yang di teirapkan pada 

peineilitian ini adalah skala likeirt. 

Meinurut Sugiyono (2019) dalam (Aryani And Kurnianingsih 2023) 

Skala Likeirt, digunakan untuk meingukur sikap, peindapat, dan 

peirseipsi individu atau keilompok teirhadap feinomeina sosial. Meilalui 

Skala Likeirt, variabeil yang akan diukur dijabarkan kei dalam 

indikator-indikator variabeil, yang keimudian dari indikator teirseibut 

dikeimbangkan leibih lanjut meinjadi iteim-iteim instrumein beirupa 

peirnyataan atau peirtanyaan Masing-masing peirtanyaan dibuat 

deingan meinggunakan skala 1-5 seibagai kateigori jawaban 
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reispondein, dan hasil jawabannya juga akan dibeiri nilai atau bobot 

1-5 deingan kriteiria: 

a. Jawaban SS (sangat seituju) dibeiri nilai 5 

b. Jawaban S (seituju) dibeiri nilai 4 

c. Jawaban N (neitral) dibeiri nilai 3 

d. Jawaban TS (tidak seituju) dibeiri nilai 2 

e. Jawaban STS (sangat tidak seituju) dibeiri nilai 1  

Peinulis meinjabarkan iteim-iteim peirnyataan beirdasarkan indikator 

variabeil peingeimbangan karir, lingkungan keirja, eimployeiei 

eingageimeint, dan kineirja karyawan seicara sisteimatis dan 

teirstruktur, keimudian didistribusikan keipada PT. Adira Dinamika 

Multi Financei Cabang Dumai Sateillitei Seilatpanjang yang meinjadi 

sampeil peineilitian. 

3.5.2 Analisis Deskriptif 

Analisis deiskriptif yang dilakukan pada peineilitian ini meimiliki 

tujuan meimbeiri gambaran meingeinai variabeil dalam peineilitian yaitu 

peingeimbangan karir, lingkungan keirja, dan kineirja karyawan gambaran 

teirseibut beirupa nilai min, max, dan aveiragei Ghozali (2011). 

Variabeil Peineilitian teirdiri dari Variabeil Peingeimbangan Karir (X1) 

deingan 5 indikator peineintu yaitu perlakuan yang adil dalam berkarir, 

keperdulian para atasan langsung, informasi tentang berbagai peluang 

promosi, adanya minat untuk dipromosikan dan tingkat kepuasan (Dakhi, 

Dakhi, and Fau 2021). Variabeil Lingkungan Keirja (X2) 4 indikator peineintu 
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yaitu Suasana kerja, hubungan dengan rekan kerja, hubungan antar bawahan 

dengan pimpinan serta tersedianya fasilitas untuk karyawan dikemukakan 

oleh Laksmi dalam (Handayani and Oktapiani 2021). Dan Variabeil Kineirja 

Karyawan (Y) deingan 5 indikator peineintu yaitu Kualitas kerja, kuantitas, 

keiteipatan waktu, eifeiktivitas, keimandirian menurut Robbins (2016) dalam 

(Glorianismus et al. 2023). Deingan EImployeiei eingageimeint seibagai variabeil 

Inteirveining (Z) deingan 3 indikator peineintu yaitu seimangat, deidikasi dan 

absorption menurut Albercht dalam (Ramadhan, Adriani, and Chairunnisa 

2024). Data yang didapat pada peineilitian ini dipeiroleih meilalui hasil isian 

instrumein beirupa kueisioneir yang dibeirikan seicara tidak langsung keipada 

43 reispondein karyawan PT. Adira Dinamika Multifinance i Sateilit 

Seilatpanjang, deingan meinggunakan 10 butir peirtanyaan pada variabeil 

Peingeimbangan Karir Lingkungan Keirja, 10 peirtanyaan pada variabeil 

Lingkungan Keirja dan 10 peirtanyaan pada variabeil Kineirja Karyawan. 

3.5.3 Analisis SmartPLS 

Analisis data dilakukan deingan meinggunakan softwarei SmartPLS 

veirsi 4 seibagai bantuan olah data. SmartPLS digunakan dalam peineilitian 

ini kareina jumlah sampeil yang teirbatas seimeintara modeil yang dibangung 

cukup kompleiks. Struktural EIquation Modeiling atau SEIM digunakan untuk 

meinyeileisaikan peirmasalahan peineilitian, meitodei ini leibih baik jika 

dibandingkan deingan teiknik lainnya. Struktural EIquation Modeiling 

meimiliki tingkat fleiksibilitas yang ceindeirung tinggi, seihingga tidak 

beirdasar pada asumsi-asumsi yang beirteilei-teilei, seihingga meitodei analisis 
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dikatakan cukup kuat. Untuk meindapatkan hasil peineilitian yang baik, 

sampeil yang digunakan tidak harus beisar 

3.6 Model Pengukuran (Outer Model) 

Pengukuran indikator (Outer Model) dilakukan dengan memperhatikan 

validitas konvergen, keandalan konstruk, rata-rata varians yang diekstrak-AVE, 

validitas diskriminan, pemuatan silang, dan undimensionalitas model. 

3.6.1 Uji Validity 

a. Convergent Validity 

Uji validitas konvergen indikator refleksi melalui penggunaan 

program Smart PLS.4 dapat diketahui dari nilai loading factor untuk setiap 

indicator dari konstruknya. Guideline alat ukur yang biasa digunakan 

untuk menilai validitas konvergen adalah nilai faktor loading harus lebih 

dari 0,7 

3.6.2 Uji Reliability 

Uji reiliabilitas adalah suatu meitodei untuk meingukur tingkat 

keiakuratan kueisioneir yang beirfungsi seibagai indikator dari variabeil atau 

konstruk Ghozali (2018). Seibuah kueisioneir dikatakan reiliabeil atau 

handal jika reispons seiseiorang teirhadap peirnyataan teirseibut konsistein 

atau stabil dari waktu kei waktu. Untuk meingukur reiliabilitas, digunakan 

uji statistik Cronbach’s Alpha. Dalam peineilitian ini, variabeil dianggap 

reiliabeil jika meinghasilkan nilai > 0,70. Seibaliknya, jika nilai teirseibut 

leibih reindah, maka data teirseibut dianggap tidak reiliabeil atau tidak handal 

(Ghozali 2018). 
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3.7 Model Struktural  (Inner Model ) 

Menurut Ghozali dan Latan (2020:73), model struktural atau inner model  

menggambarkan hubungan atau kekuatan perkiraan antara variabel laten  

atau struktur yang dibentuk berdasarkan inti teori. Internal model adalah  model 

struktural untuk meramalkan hubungan kausalitas antara variabel laten 

3.7.1. R-Square (Coefficient Of Determination )  

Dalam mengevaluasi model struktural, langkah pertama adalah 

menilai R-Square untuk setiap variabel laten endogen berfungsi sebagai 

faktor prediksi dalam model struktural. Uji coba pada model struktural 

dilaksanakan dengan memperhatikan nilai R-square yang berfungsi 

sebagai uji kecocokan model. Perubahan nilai RSquare dapat 

dimanfaatkan untuk menjelaskan dampak dari variable laten.  eksogen 

tertentu pada variabel laten endogen apakah memiliki pengaruh yang 

signifikan.Nilai R-Square 0,75, 0,50, dan 0,25 dapat  

disimpulkan bahwa model yang kuat, sedang, dan lemah (Ghozali & 

Latan, 2015). 

3.7.2. Q-Square (Q²)  

Uji Q-Square bertujuan untuk menilai sejauh mana model tersebut 

efektif atau tidak.  Uji Q-Square dapat dilaksanakan dengan prosedur 

blindfolding. Nilai pemeriksaan Q-Square menunjukkan Q² > 0 yang berarti 

variabel dan data mampu memprediksi.  model dengan baik Sedangkan Q² 

< 0 berarti variabel dan data belum dapat.  mengantisipasi model dengan 

tepat. Adapun syarat-syarat nilai Q-Square (Q²) yaitu jika nilai Q² kurang 
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dari 0 menunjukkan bahwa struktur laten eksogen. Sebagai variabel penjelas 

dapat dipahami sebagai peramalan terhadap struktur yang ada. Nilai Q² 

antara 0,02 sampai ≤ 0,15 dikategorikan rendah, 0,15 sampai ≤ 0,35 

dikategorikan sedang, dan ≥ 0,35 termasuk kategorisasi besar menurut 

Musyaffi et al., (2021:13) 

3.7.3. F-Square 

mengukur sejauh mana pengaruh antara variabel menggunakan Effect 

Size atau f-square (Wong, 2013). Nilai f square 0,02 dikategorikan sebagai 

kecil, 0,15 sebagai sedang, dan 0,35 sebagai besar. Nilai di bawah 0,02 

dapat diabaikan atau dianggap tidak memiliki efek (Sarstedt dkk., 2017). 

3.8 Uji Hipotesis 

Dilaksanakan dengan membandingkan t hitung terhadap t tabel. 

Perbandingan t hitung dan t tabel digunakan untuk menentukan apakah terdapat 

atau tidak adanya dampak antara variabel. Nilai t yang dihitung diperoleh dari hasil 

bootstrapping. memanfaatkan aplikasi Smart PLS. Pengujian dengan menggunakan 

boot strap juga. bertujuan untuk mengurangi permasalahan ketidaknormalan dari 

peneliti. Nilai koefisien jalur memberikan tingkat signifikan dalam pengujian 

hipotesis. Skor Koefisien jalur yang ditujukan menggunakan nilai t-statistik harus 

lebih besar dari 1,96 untuk. hipotesis dua sisi dan di atas 1,96 untuk hipotesis satu 

sisi. untuk pengujian hipótesis α = 5%. Untuk menguji hipotesis pada penelitian ini 

digunakan nilai p-value sebesar α = 5% dan nilai t-statistik 1,96 digunakan untuk 

menetapkan kriteria penerimaan atau. Penolakan hipotesis terjadi ketika Ha 
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diterima dan H0 ditolak saat t statistik lebih besar dari 1,96. Hipotesis dianggap 

diterima jika nilai P Value < 0,05 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

4.1 Sejarah singkat Perusahaan 

PT Adira Dinamika Multi Finance Tbk, atau Adira Finance adalah 

perusahaan pembiayaan terkenal di Indonesia didirikan pada tahun 1990 dan 

mulai beroperasi pada tahun 1991 dan telah tercatat di Bursa Efek Indonesia (BEI) 

sejak tahun 2004 dengan kode perdagangan ADMF. Perusahaan ini bergerak di 

sektor jasa keuangan. Sebagai anak perusahaan Bank Danamon dan bagian dari 

grup keuangan global MUFG, Adira Finance bertekad untuk membangun 

hubungan jangka panjang yang sehat dengan konsumen atau ‘customer for life’, 

serta menciptakan sinergi dan kolaborasi yang kuat dengan mitra usaha, yang 

dipercaya dapat mendukung kinerja perusahaan secara berkelanjutan. 

PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang 

merupakan Kantor satelit ini dirancang untuk menjadi pusat layanan pembiayaan 

yang menyediakan berbagai solusi, mulai dari pembiayaan kendaraan bermotor, 

Solusi Dana, hingga produk syariah. Dengan konsep yang lebih fleksibel dan 

strategis, kantor satelit ini diharapkan dapat mencapai masyarakat di daerah yang 

sebelumnya sulit dijangkau. 

PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang 

merupakan kantor satellite dengan segmentasi kendaraan roda dua. Berikut ini 

visi dan misi PT.Adira Dinamika Multi Finance. 
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4.2 Visi, Misi Perusahaan. 

1. Visi 

Menciptakan nilai bersama demi kepentingan perusahaan dan untuk 

meningkatkan kesejahteraan masyarakat Indonesia. 

2. Misi 

• Menyediakan produk dan layanan yang beragam sesuai dengan siklus 

kehidupan pelanggan. 

• Memberikan pengalaman yang menguntungkan dan bersahabat kepada 

pemangku kepentingan 

• Memberdayakan komunitas untuk mencapai kesejahteraan. 

4.3 Logo Perusahaan 

Logo adalah bentuk identitas visual dari sebuah perusahaan yang 

digunakan dalam berbagai media, sarana, dan aktivitas perusahaan sebagai alat 

komunikasi visual untuk memperkenalkan serta memperkuat citra perusahaan 

kepada public. 

PT. Adira Dinamika Multi Finance memiliki logo sebagai identitas dari 

perusahaan adalah sebagai berikut: 

 



  

  

 71 

 

Gambar 4. 1 Logo PT. Adira Dinamika Multi Finance 

 

Sumber : PT. Adira Dinamika Multi Finance Selatpanjang 

 

1. Logo Perusahaan  

Logo PT.Adira terdiri dari : 

a. Logo Adira menggunakan bentuk tulisan tegas bergaya Italic yang 

mengarah kekanan 

b. Segitiga yang mengarah kekanan pada huruf ‘A’ pada tulisan Adira 

2. Arti Logo dan Lambang gambar PT. Adira 

Gambar logo PT. Adira Dinamika Multi Finance diartikan sebagai berikut: 

a. Bentuk tulisan yang tegas bergaya Italic ke kanan, yang berarti PT. 

Adira Dinamika Multi Finance selalu bergerak dinamis untuk terus 

berkembang dan menjadi solusi pembiayaan yang selalu relevan dan 

adaptif terhadap kebutuhan zaman. 

b. Adanya bentuk segitiga yang mengarah kekanan pada huruf ‘A’ di 

kata Adira melambangkan PT. Adira Dinamika Multi Finance yang 

bergerak maju berinovasi unuk memenuhi kebutuhan pelanggan. 

Warna logo PT. Adira Dinamika diartikan sebagai berikut: 
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a. Warna hitam yang merupakan warna utama logo mengandung arti 

PT. Adira Dinamika Multi Finance adalah perusahaan yang 

kredibel, professional dan memberikan kesejahteraan. 

b. Warna kuning pada segitiga, melambangkan PT. Adira Dinamika 

Multi Finance adalah perusahaan yang optimis dan memiliki 

semanagat untuk maju dalam memberikan layanan pembiayaan 

yang bersahabat dan mudah diakses oleh masyarakat. 

4.4Struktur Organisasi Perusahaan. 

Struktur organisasi adalah desain organisasi yang membagi tugas dan 

sumber daya manusia (SDM) untuk menciptakan koordinasi dan komunikasi yang 

efektif, sehingga tujuan organisasi dapat tercapai dengan baik. Adapun struktur 

organisasi PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang 

sebagai berikut. 

Gambar 4. 2 Struktur Organisasi 

 

 

 

 

 Sumber : PT.Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite 

Selatpanjang. 

HEAD OF BRANCE SSD 

Head Of 

Satellite SSD 

Service Head 
Sales Head 

Sales Oficcer 

Teller 

Gas 

Teller, CS. 

Das , Gas. 
Sales Officer 
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4.5 Tugas dan Tanggung Jawab Setiap Bagian 

Adapun tugas dan tanggung jawab dari masing-masing jabatan yang ada 

didalam perusahaan adalah a sebagai berikut:  

1. Head of Brance SSD 

a. Memastikan aktivitas di satellite berjalan dengan baik  

b. membina hubungan dengan chanel distribution, semua partner 

bisnis perusahaan, pejabat berwenang,  

c. Melakukan persetujuan untuk seluruh dokumen transaksi di wilayah 

kerja satellite. 

d. Membina bawahan untuk mampu menjalankan tugas dan tanggung 

jawabnya dengan baik dan benar. 

e. Memastikan bawahan untuk mengerti ketentuan dan prosedur 

kerjanya dan memonitor seluruh aktivitas agar berjalan sesuai 

dengan SOP yang telah ditetapkan. 

f. Identifikasi masalah sehubungan dengan kasus-kasus yang terjadi di 

satellite untuk dicarikan solusi dan win win solution, serta monitor 

penyelesaiannya. 

g. Mengevaluasi dan memberikan penilaian kinerja. 

h. Bertanggung jawab atas kelancaran dan keakuratan dokumen dan 

laporan yang diserahkan ke cabang. 

2. Head Of Sattellite SSD 
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a. Memimpin operasional dasar di kantor satelit yang memiliki struktur 

organisasi lebih sederhana, dengan fokus pada efisiensi layanan dan 

dukungan administratif. 

b. Melaporkan dan berkoordinasi dengan Head of Branch atau kantor 

wilayah yang lebih besar untuk keputusan strategis. 

c. Menjalankan fungsi kepemimpinan strategis dengan cakupan 

multidisiplin, serta bertanggung jawab atas performa bisnis, kualitas 

layanan, dan kepatuhan operasional cabang. 

3. Service Head 

a. Mencapai target booking yang telah ditetapkan dengan cara 

membina hubungan personal dan bisnis dengan Channel 

Distribution serta membuat program Marketing agar coverage dan 

kontribusinya meningkat. 

b. Melakukan monitoring terhadap aktivitas kompetitor dan market 

share chanel distribution 

c. Memonitor dan bertanggung jawab atas tercapainya target 

pencapaian SLS. 

d. Bertanggung jawab atas tercapainya target man power Productivity. 

e. Memonitor kualitas booking unit dari tim yang di bawahnya. 

f. Memastikan bahwa proses akuisisi marketing dan pra kredit berjalan 

sesuai dengan SOP 
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g. Membuat laporan seluruh hasil monitoring terhadap kualitas 

prakredit, pencapaian SLS, aktivitas competitor,dan laporan 

kunjungan dealer kepada atasan. 

h. Berkoordinasi dengan atasan untuk perencanaan dan pelaksanaan 

penjualan. 

i. Membuat program penjualan untuk dealer (level Cabang) untuk 

meningkatkan kontribusi dealer. 

j. Membantu penjualan produk-produk Adira sesuai dengan ketentuan 

yang telah di tetapkan oleh manajement. 

4. Sales Officer 

a. Memberikan penawaran fasilitas produk pembiayaan, seperti kredit 

kendaraan bermotor, kepada individu yang memerlukan dukungan 

finansial. 

b. Mencari dan Menjalin Hubungan dengan Calon Nasabah. 

c. Melaksanakan survei langsung ke lapangan guna mengetahui 

kondisi keuangan dan kelayakan konsumen sebelum mengajukan 

pembiayaan. 

d. Melakukan Survey dan Analisa Kelayakan Konsumen. 

e. Mengupayakan penjualan produk pembiayaan secara maksimal 

guna memenuhi target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

f. Melakukan Follow-up terhadap Calon Konsumen. 

g. Memberikan Edukasi Mengenai Produk dan Proses Pembiayaan. 

5. Teller 
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a. Melakukan proses penerimaan angsuran dan transaksi lainnya  

b. Melakukan pencairan dana tunai untuk produk Non Dealer Sales 

(NDS) dan pengeluaran petty cash. 

c. Mengelola dokumen terkait transaksi keuangan dan memastikan 

keakuratannya. 

d. Menyusun dan melaporkan cash flow harian. 

e. Melakukan penawaran program cross-sell dan fee-based income 

kepada nasabah. 

f.  Menerima pembayaran tunai untuk program cross-sell yang 

ditawarkan. 

6. Costumer Service 

a. Berinteraksi dengan pelanggan lewat telepon, email, WhatsApp, 

media sosial, dan aplikasi Adiraku, serta memberikan jawaban dan 

solusi yang tepat untuk setiap pertanyaan atau keluhan pelanggan. 

b. Menjelaskan produk pembiayaan, asuransi, dan layanan lain dari 

Adira Finance, serta membantu pelanggan memahami cara 

pengajuan dan syarat-syaratnya. 

c. Mencatat dan melaporkan kegiatan layanan pelanggan, serta 

mengelola data pelanggan agar semua informasi tersimpan dengan 

benar. 

d. Menjalin hubungan yang baik dan menciptakan kepercayaan dari 

pelanggan. 
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e. Menindaklanjuti keluhan atau permintaan pelanggan hingga 

permasalahan tersebut terselesaikan secara tuntas. 

f. Melaksanakan Prosedur dan SOP Perusahaan 

7. DAS 

a. Melakukan penagihan terhadap nasabah yang memilik 

keterlambatan pembayaran (overdue) sesuai dengan tingkat penuaan 

pinjaman dan area yang ditugaskan. 

b. Menyerahkan uang hasil penagihan kepada teller atau melalui 

aplikasi Adiraku, serta menyerahkan unit kendaraan yang diterima 

kepada gudang (warehouse) dengan dokumen pendukung yang 

lengkap. 

c. Menjelaskan dan menawarkan kepada nasabah mengenai program 

restrukturisasi, yaitu perubahan jadwal pembayaran kewajiban 

debitur atau jangka waktu dan komposisi pembiayaan (rescheduling 

dan restructuring). 

d. Mengkomunikasikan pencapaian hasil kerja dan kendala yang 

dihadapi kepada Account Receivable (A/R) atau Collection Head. 

8. GAS  

a. Menjaga agar fasilitas kantor seperti bangunan, kendaraan 

perusahaan, dan peralatan kerja tetap dalam kondisi baik dan bisa 

digunakan dengan optimal. 

b. Menyediakan semua barang yang dibutuhkan karyawan untuk 

bekerja setiap hari agar kegiatan kantor berjalan lancar. 
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c. Mengatur dan memantau kerja satpam serta petugas kebersihan 

supaya kantor tetap aman dan bersih. 

d. Mengelola jadwal pemakaian mobil atau motor kantor dan 

memastikan semuanya dalam kondisi baik saat digunakan. 

e. Membantu menyiapkan kebutuhan untuk acara kantor seperti 

pelatihan atau pertemuan agar berjalan sukses. 
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BAB VI 

PENUTUP 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil dan pembahasan mengenai Pengaruh Pengembangan 

Karir dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan Employee 

Engagement Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Adira Dinamika Multi 

Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang, diperoleh kesimpulan sebagai 

berikut : 

1. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai 

Satellite Selatpanjang.  

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai 

Satellite Selatpanjang.  

3. Pengembangan karir tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai 

Satellite Selatpanjang. 

4. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite 

Selatpanjang. 
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5. Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite 

Selatpanjang. 

6. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui employee engagement sebagai variabel intervening pada 

PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang. 

7. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui employee engagement sebagai variabel intervening pada 

PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang.  

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil analisis penelitian ini dapat direkomendasikan dan 

menjadi bahan masukan bagi perusahaan sebagai berikut: 

1. Bagi PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite 

Selatpanjang. 

Adanya hasil penelitian ini, diharapkan PT. Adira Dinamika 

Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang dapat 

menggunakan temuan-temuan yang ada sebagai bahan pertimbangan 

dalam mengambil keputusan dan kebijakan yang berkaitan dengan 

peningkatan kinerja karyawan, antara lain: 

a. Pada variabel pengembang karir, PT. Adira Dinamika Multi 

Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang diharapkan untuk 

agar lebih meningkatkan infromasi dant ranparansi terkait 

pengembangan karir. Sehingga karyawan yang ingin 
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mengembangkan karirnya ke tingkat jabatan yang lebih tinggi 

dapat mengetahui proses-proses yang ada untuk pengembangan 

karir dan  dapat merencanakan karirnya dengan lebih baik lagi 

b. Pada variabel lingkungan kerja, PT. Adira Dinamika Multi Finance 

Cabang Dumai Satellite Selatpanjang diharapkan untuk dapat 

mengetahui Pentingnya meningkatkan suasana lingkungan kerja 

yang baik dalam membantu meningkatkan Kinerja karyawan 

terutama dalam hal ketersediaan fasilitas di tempat kerja.  

c. Pada variabel employee engagement, PT. Adira Dinamika Multi 

Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang untuk dapat 

melakukan pengawasan terhadap karyawan secara rutin. Kedua, 

mengadakan kegiatan yang bisa membangun rasa semangaat 

karyawan dengan melakukan acara gathering atau outing secara 

berkala. Ketiga, perusahaan perlu menjalin komunikasi dengan 

baik terhadap karyawan dengan sesekali melakukan dialog per-

karyawan untuk membantu karyawan ketika menghadapi masalah 

selain itu juga menerima aspirasi dan masukan dari karyawan  

d. Pada variabel kinerja karyawan, PT. Adira Dinamika Multi Finance 

Cabang Dumai Satellite Selatpanjang, perlu menyusun strategi 

untuk meningkatkan kinerja karyawan, mengingat masih adanya 

karyawan yang kurang inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan 

sesuai tenggat waktu, merasa keterampilanya belum cukup, dan 

kurang teliti dalam bekerja. Untuk mengatasai hal tersebut, 
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perusahaan sebaiknya menyediakan keterampilan dan program 

pengembangan diri untuk meningkatkan rasa percaya diri 

karyawan. Selain itu, memberikan penghargaan bagi 43 karyawan 

yang menunjukan inisiatif dan ketelitian dalam bekerja agar dapat 

mendorong peningkatan kinerja secara keseluruhan. 

2. Bagi Akademisi  

Penelitian ini dapat digunakan sebagai refrensi yang manfaat 

untuk kegiatan akademik, khususnya bagi mahasiswa Fakultas 

Ekonomi dan Ilmu Sosial UIN Sultan Syarif Kasim Riau. Selain itu, 

penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan jumlah populasi 

dan sampel yang lebih besar, dan di dukung oleh teori-teori terbaru. 

3. Bagi Penelitian Selanjutnya  

Diharapkan peneliti selanjutnya dapat menggunakan penelitian 

ini sebagai refrensi untuk penelitian yang mempunyai tema serupa. Hal 

ini dikarenakan masih terdapat peluang bagi variabel lain untuk dapat 

mempengaruhi atau menjelaskan variabel dependen. Selain itu, 

penelitian selanjutnya dapat menggunakan metode analisis data dengan 

alat uji lain seperti menggunakan path analysis, multiple linear 

rehgresion, linear berganda dan metode analisis lainnya agar penelitian 

selanjutnya dapat membawa hasil penelitian yang baru dan bermanfaat 

pada perkembangan ilmu pengetahuan khususnya pada bidang ilmu 

manajemen sumber daya manusia. 
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LAMPIRAN 1: KUESIONER 

KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI  

PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN EMPLOYEE 

ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA PT. 

ADIRA DINAMIKA MULTI FINANCE CABANG DUMAI SATELLITE 

SELATPANJANG 

Asssalamu’aalikum Wr. Wb  

Kepada Responden yang Terhormat,  

Saya Melisa Indriani, Mahasiswi UIN Suska Riau. Saat ini saya sedang 

melakukan penelitian untuk penulisan skripsi dalam rangka salah satu syarat untuk 

menyelesaikan studi pada Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau 

Sehubungan dengan hal tersebut saya sangat mengharapkan kesediaan 

Bapak/Ibu/Sdr bisa membantu saya untuk mengisi kuisioner dibawah ini. 

mengenai: “Pengaruh Pengembangan Karir dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan dengan Employee Engagement sebagai Variabel Intervening 

pada PT. Adira Dinamika Multi Finance Cabang Dumai Satellite Selatpanjang”. 

Semua pernyataan atau jawaban tidak akan mempengaruhi kedudukan 

maupun jabatan, mengingat kerahasiaan identitas Bapak/Ibu/Sdr akan kami jaga. 

Jawaban yang diberikan benar-benar hanya untuk kepentingan penelitian. 

Demikianlah yang dapat saya sampaikan, atas perhatian dan kesediaan 

Bapak/Ibu/Sdr saya ucapkan terimakasih. 

Hormat saya  

Melisa Indriani 
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I. IDENTITAS RESPONDEN 

Nama :  

Pendidikan Terakhir :  

 SLTA/SMU/sederajat  Akademi/Diploma  Lainnya 

 Sarjana (S1)  Pasca-sarjana (S2/S3)  

………………... 

 

Jabatan Saat ini : ……..…………..  

Lama Bekerja di perusahaan :  

 <   1 Tahun   1 Tahun  2 Tahun 

      3 Tahun  >3 Tahun  

 

II. PETUNJUK KUESIONER 

1. Pilihlah salah satu jawaban yang menurut Bapak/Ibu/Sdr anggap benar dengan 

menceklis (√) Sesuai dengan ketentuan dibawah ini: 

1. Sangat Setuju (SS) 

2. Setuju (S) 

3. Netral (N) 

4. Tidak Setuju (TS) 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) 

2. Setiap pertanyaan hanya membutuhkan satu jawaban saja. 

3. Mohon memberikan jawaban yang sebenarnya 

4. Setelah mengisi kuesioner, mohon Bapak/Ibu/Sdr berikan kepada yang 

menyerahkan kuesioner 

Atas partisipasi Bapak/Ibu/Sdr saya ucapkan terima kasih. 
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1. KOESIONER KINERJA KARYAWAN (Y) 

NO PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S N TS STS 

1 
Karyawan mampu menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan jumlah standar 

yang ditetapkan perusahaan 

     

2 
Pekerjaan yang saya hasilkan sesuai 

dengan target yang telah ditetapkan 

perusahaan 

     

3 
Karyawan mampu menyelesaikan 

pekerjaan yang lebih baik dari standar 

     

4 
Karyawan dapat menyelesaikan setiap 

pekerjaan dengan teliti dan rapi. 

     

5 
Karyawan tidak pernah terlambat masuk 

kerja 

     

6 
Karyawan masuk dan pulang kerja sesuai 

dengan waktu yang telah ditentukan oleh 

perusahaan 

     

7 
Karyawan dapat memberi nilai lebih atau 

manfaat bagi pekerjaan saya 

     

8 
Karyawan dapat berprestasi dalam 

pekerjaan anda 

     

9 
Karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan 

anda tanpa perlu bantuan orang lain 

     

10 
Karyawan dapat memahami setiap 

pekerjaan anda sendiri 

     

Sumber : (Riswan, 2021) 

2. KOESIONER PENGEMBANGAN KARIR (X1) 

NO PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S N TS STS 

1 

Karyawan merasa perusahaan telah adil 

memberikan kesempatan yang sama pada 

semua karyawan untuk naik jabatan atau 

golongan 

     

2 

Karyawan merasa promosi yang diberikan 

perusahaan didasarkan pada pertimbangan 

yang objektif dan rasional 

     

3 

Karyawan memiliki hubungan yang baik 

dengan atasan atau teman kerja untuk 

mendukung pengembangan karirkaryawan 

     

4 
Karyawan merasa atasan memiliki peran 

penting dalam peningkatan karir karyawan 
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5 

Perusahaan menyediakan informasi dan data 

yang lengkap mengenai syarat untuk 

menempati suatu jabatan tertentu kepada 

setiap karyawan 

     

6 
Peluang karir yang diumumkan secara 

terbuka bagi karyawan 

     

7 
Karyawan memiliki minat yang besar untuk 

terus mengembangkan karir diperusahaan 

     

8 

Program pengembangan karir (missal 

pendidikan dan pelatihan) yang diberikan 

perusahaan membuat karyawan ingin terus 

mengembangkan karir karyawan 

     

9 
Karyawan sudah merasa puas dengan posisi 

atau jabatan yang karyawan miliki saat ini 

     

10 
Jabatan yang karyawan duduki sudah sesuai 

dengan keinginan karyawan. 

     

Sumber : (Vonni Samsuti, 2021) 

 

3. KUESIONER LINGKUNGAN KERJA (X2) 

NO PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S N TS STS 

1 

Pencahayaan di tempat kerja membantu 

saya dalam menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik 

     

2 

Pencahayaan di tempat kerja saya 

sangat baik, sehingga membuat saya 

nyaman bekerja 

     

3 

Jumlah ventilasi/ lubang udara yang 

ada di ruang kerja saya, membuat 

sirkulasi udara berjalan dengan baik 

     

4 
Di tempat kerja saya tidak terdapat 

pencemaran udara 

     

5 
Suara alat kerja di tempat kerja saya 

tidak mengganggu aktivitas kerja saya 

     

6 

Di tempat kerja saya tenang dan bebas 

dari kebisingan suara lalu lalang 

kendaraan diluar 

     

7 

Tata warna di tempat kerja saya 

berpengaruh secara psikologis terhadap 

kenyamanan dalam bekerja 
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8 

Penghijauan disekitar ruang kerja 

membantu terjadinya kelembaban 

udara yang baik di tempat kerja saya 

     

9 

Fasilitas AC yang tersedia sudah sesuai 

dengan jumlah pegawai di ruangan 

saya 

     

10 

Fasilitas perlengkapan kerja (computer, 

printer, dll) yang tersedia sudah sesuai 

dengan kebutuhan yang diperlukan. 

     

Sumber : (Primawanty Enny, 2020). 

4. KUESIONER EMPLOYEE ENGAGEMENT (Z) 

NO PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S N TS STS 

1 
Saya merasa sangat berenergi saat 

melakukan pekerjaan saya 

     

2 
Saya ulet dalam menyelesaikan masalah 

pekerjaan saya 

     

3 
aya selalu merasa bersemangat ketika 

mendapat perintah 

     

4 
Saya merasa antusias terhadap pekerjaan 

saya 

     

5 
Saya bangga terhadap pekerjaan saya      

6 
Saya bekerja secara kreatif demi kesuksesan 

perusahaan saya 

     

7 
Waktu berlalu sangat cepat ketika saya 

bekerja 

     

8 
Saya merasa senang ketika saya bekerja 

secara intens 

     

9 
Saya mengerjakan pekerjaan saya dengan 

sungguh-sungguh 

     

10 

Sangat sulit untuk melepaskan pekerjaan 

saya. Karena bagi saya bekerja disini sangat 

mengasyikkan 

     

Sumber : (Elsza Cholifah, 2022) 
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LAMPIRAN 2 : TABULASI DATA PENELITIAN 

NO. 

Tabulasi Data 

TOTAL Pengembangan Karir 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

2 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 34 

3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 42 

5 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 34 

6 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 34 

7 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

9 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 33 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

11 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 31 

12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 31 

13 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 37 

14 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 27 

15 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 

16 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 32 

17 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 31 

18 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
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20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

21 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 43 

22 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 36 

23 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 37 

24 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 29 

25 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 34 

26 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 35 

27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 

28 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

29 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 32 

30 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 33 

31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 31 

32 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 44 

33 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 33 

34 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 29 

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

36 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 29 

37 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 36 

38 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 23 

39 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 28 

40 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 37 

41 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 38 

42 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 37 

43 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 34 
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NO. 

Tabulasi Data 

TOTAL Lingkungan Kerja 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 

2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 31 

3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 34 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

5 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 33 

6 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 38 

7 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 45 

8 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38 

9 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 38 

10 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 36 

11 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 23 

12 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 35 

13 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 37 

14 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 47 

15 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 33 

16 4 4 5 4 3 3 4 3 4 4 38 

17 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 34 

18 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 29 

19 5 4 4 4 4 4 4 3 5 4 41 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

21 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 40 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
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23 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

24 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 29 

25 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 38 

26 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 48 

27 4 4 3 3 3 2 4 3 3 3 32 

28 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 35 

29 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 37 

30 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 35 

31 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 29 

32 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 36 

33 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 29 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

35 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 31 

36 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

38 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 32 

39 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

40 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 27 

41 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 

42 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43 

43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
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NO. 

Tabulasi Data 

TOTAL Employee Engagement 

Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z.9 Z.10 

1 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 37 

3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

6 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 33 

7 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 44 

8 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 38 

9 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 37 

10 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 47 

11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

12 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 38 

13 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 

14 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 37 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

16 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 

17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

18 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 29 

19 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 35 

20 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 36 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

22 3 4 3 3 3 3 3 2 3 2 29 
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23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

24 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 24 

25 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 33 

26 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 45 

27 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 29 

28 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 33 

29 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 32 

30 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 33 

31 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 28 

32 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 40 

33 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 32 

34 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 32 

35 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 43 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 

37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29 

38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

39 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 32 

40 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 35 

41 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

42 4 3 4 4 3 4 4 3 5 4 38 

43 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 31 
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NO. 

Tabulasi Data 

TOTAL Kinerja 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

2 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 

6 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 44 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

8 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 47 

9 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 48 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

11 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 37 

12 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 47 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

14 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

15 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 42 

16 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 47 

17 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 43 

18 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

19 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 48 

20 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

22 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 40 
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23 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 47 

24 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 40 

25 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

28 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

29 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 45 

30 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 46 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

33 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 42 

34 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 

38 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 37 

39 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

41 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 46 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
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LAMPIRAN 3 : PENGUJIAN ALAT SMARTPLS 4 

OUTER MODEL 

UJI VALIDITAS 

CONVERGENT VALIDITY 
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OUTER LOADING SEBELUM DROPING 

 

 

 

 

 

 

 

AVE SEBELUM EVALUASI  
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Average 

variance 

extracted 

(AVE)  

EMPLOYEE 

ENGAGEMENT  
0.685  

KINERJA  0.638  

LINGKUNGAN 

KERJA  
0.663  

PENGEMBANGAN 

KARIR  
0.613  

OUTER LOADING SETELAH DROPING 
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 EMPLOYEE 

ENGAGEMENT 
KINERJA 

LINGKUNGAN 

KERJA 

PENGEMBANGAN 

KARIR 

X1.1     0.799  

X1.10     0.803  

X1.2     0.769  

X1.3     0.805  

X1.5     0.890  

X1.6     0.766  

X1.7     0.738  

X1.8     0.817  

X1.9     0.779  

X2.1    0.711   

X2.10    0.885   

X2.2    0.840   

X2.3    0.811   

X2.4    0.841   

X2.5    0.882   

X2.6    0.705   

X2.7    0.762   

X2.8    0.782   

X2.9    0.893   

Y.1   0.884    

Y.10   0.838    

Y.2   0.873    

Y.3   0.757    

Y.5   0.830    

Y.6   0.879    

Y.7   0.768    

Y.8   0.812    

Y.9   0.715    

Z.1  0.894     

Z.10  0.857     

Z.2  0.753     

Z.3  0.865     

Z.4  0.786     

Z.5  0.846     

Z.6  0.870     

Z.7  0.821     

Z.8  0.834     

Z.9  0.739     

 

AVE 
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Average 

variance 

extracted 

(AVE)  

EMPLOYEE 

ENGAGEMENT  
0.685  

KINERJA  0.671  

LINGKUNGAN 

KERJA  
0.663  

PENGEMBANGAN 

KARIR  
0.635  

DISCRIMINAT VALIDITY 

FORNELL LACKER CRITERION OR HTMT 

 
EMPLOYEE 

ENGAGEME

NT  

KINERJ

A  

LINGKUNG

AN KERJA  

PENGEMBANG

AN KARIR  

EMPLOYEE 

ENGAGEMENT  
0.828     

KINERJA  0.816  0.819    

LINGKUNGAN 

KERJA  
0.555  0.612  0.814   

PENGEMBANG

AN KARIR  
0.563  0.506  0.020  0.797  

 

CROSS LOADING 

 EMPLOYEE 

ENGAGEMENT 

KINERJ

A 

LINGKUNGAN 

KERJA 

PENGEMBANGAN 

KARIR 

X1.1  0.492  0.440  0.087  0.799  

X1.1

0  
0.382  0.404  -0.093  0.803  

X1.2  0.427  0.328  -0.065  0.769  

X1.3  0.278  0.275  -0.132  0.805  

X1.5  0.515  0.497  0.098  0.890  

X1.6  0.485  0.514  0.028  0.766  

X1.7  0.410  0.268  -0.080  0.738  

X1.8  0.448  0.325  0.015  0.817  

X1.9  0.507  0.452  0.157  0.779  

X2.1  0.385  0.463  0.711  -0.143  

X2.1

0  
0.443  0.505  0.885  -0.006  

X2.2  0.430  0.467  0.840  0.058  
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X2.3  0.358  0.435  0.811  -0.079  

X2.4  0.380  0.414  0.841  -0.057  

X2.5  0.544  0.589  0.882  0.161  

X2.6  0.474  0.548  0.705  0.063  

X2.7  0.437  0.455  0.762  -0.101  

X2.8  0.483  0.457  0.782  0.117  

X2.9  0.517  0.581  0.893  0.064  

Y.1  0.704  0.884  0.489  0.531  

Y.10  0.714  0.838  0.522  0.439  

Y.2  0.696  0.873  0.494  0.453  

Y.3  0.713  0.757  0.524  0.366  

Y.5  0.620  0.830  0.522  0.344  

Y.6  0.697  0.879  0.550  0.480  

Y.7  0.656  0.768  0.414  0.467  

Y.8  0.644  0.812  0.531  0.344  

Y.9  0.549  0.715  0.461  0.271  

Z.1  0.894  0.764  0.592  0.440  

Z.10  0.857  0.716  0.520  0.440  

Z.2  0.753  0.526  0.386  0.503  

Z.3  0.865  0.678  0.383  0.462  

Z.4  0.786  0.650  0.313  0.662  

Z.5  0.846  0.675  0.478  0.381  

Z.6  0.870  0.755  0.513  0.484  

Z.7  0.821  0.698  0.414  0.462  

Z.8  0.834  0.651  0.509  0.426  

Z.9  0.739  0.607  0.458  0.410  

 

UJI RELIBILITY 

COMPOSITE RELIABILITY & CRONBACH ALPHA 

 

 

INNER MODEL 
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R SQUARE 
 R-square  R-square adjusted  

EMPLOYEE ENGAGEMENT  0.613  0.594  

KINERJA  0.726  0.705  

 

F SQUARE 

 

EMPLOYE

E 

ENGAGEM

ENT  

KINER

JA  

LINGKUN

GAN 

KERJA  

PENGEMBAN

GAN KARIR  

EMPLOYEE 

ENGAGEMEN

T  

 0.391    

KINERJA      

LINGKUNGA

N KERJA  
0.763  0.206    

PENGEMBAN

GAN KARIR  
0.788  0.084    

 

 

Q-SQUARE 

 

Q SQUARE 0,977746 

 

 

UJI HIPOTESIS 

 

DIRECT EFFECT 

 

Origina

l 

sample 

(O)  

Sampl

e mean 

(M)  

Standar

d 

deviatio

n 

(STDEV

)  

T statistics 

(|O/STDEV|

)  

P 

value

s  

EMPLOYEE 

ENGAGEMENT -> 

KINERJA  

0.526  0.531  0.143  3.674  0.000  

LINGKUNGAN 

KERJA -> 

EMPLOYEE 

ENGAGEMENT  

0.544  0.547  0.081  6.680  0.000  
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LINGKUNGAN 

KERJA -> 

KINERJA  

0.316  0.306  0.119  2.648  0.008  

PENGEMBANGA

N KARIR -> 

EMPLOYEE 

ENGAGEMENT  

0.552  0.549  0.085  6.517  0.000  

PENGEMBANGA

N KARIR -> 

KINERJA  

0.203  0.201  0.120  1.698  0.089  

 

INDIRECT EFFECT 

 

Origina

l 

sample 

(O)  

Sampl

e mean 

(M)  

Standar

d 

deviatio

n 

(STDEV

)  

T statistics 

(|O/STDEV|

)  

P 

value

s  

LINGKUNGAN 

KERJA -> 

EMPLOYEE 

ENGAGEMENT -> 

KINERJA  

0.286  0.292  0.096  2.989  0.003  

PENGEMBANGA

N KARIR -> 

EMPLOYEE 

ENGAGEMENT -> 

KINERJA  

0.291  0.294  0.099  2.947  0.003  
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LAMPIRAN 4 : DOKUMENTASI 
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