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ABSTRAK 

 Masalah dalam penelitian ini berawal dari kesenjangan penelitian-penelitian 

terdahulu yaitu Pengembangan karir terhadap Produktivitas kerja dimana terdapat 

perbedaan hasil penelitian. Tujuan penelitian ini untuk memperoleh gambaran 

secara mendalam dan memberikan bukti empiris mengenai kesenjangan penelitian 

terdahulu tersebut dengan menambahkan variabel mediasi yaitu kualitas 

kehidupan kerja. Variabel mediasi ini menurut peneliti logis dan relevan karena 

sudah ada penelitian sebelumnya juga. Metode penelitian ini adalah deskriptif 

kuantitatif dengan Teknis analisis menggunakan Structural Equation Model 

(SEM) dengan Aplikasi AMOS Versi 20. Hasil penelitian ini diketahui bahwa 

Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas 

kerja dengan nilai t-Value atau C.R. sebesar 3,351 ≥ 1,967 atau nilai P sebesar 

0,000 ≤ 0,05. Kemudian Pengembangan karir berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap kualitas kehidupan kerja dengan nilai t-Value atau C.R. 

sebesar 1,916 ≤ 1,967 atau nilai P sebesar 0,055 ≥ 0,05, Selanjutnya Kualitas 

kehidupan kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap produktivitas 

kerja dengan nilai t-Value atau C.R. sebesar 1,624 ≤ 1,967 atau nilai P sebesar 

0,104 ≥ 0,05 dan Pengembangan Karir terhadap Produktivitas Kerja melalui 

Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan dengan 

memberikan nilai sobel test (z) sebesar 1.23839553 < 1,96 dengan nilai one-tailed 

probability sebesar 0,10778472 dan nilai two-tailed probability sebesar 

0.21556944 > 0,05. 

Kata kunci: Pengembangan karir, Produktivitas kerja dan Kualitas kehidupan 

kerja 

PENDAHULUAN 

  Semenjak Pandemi Covid-19 muncul telah membawa perubahan yang 

signifikan di berbagai aspek kehidupan. Segala aktivitas dan rutinitas menjadi 

begitu terbatas demi pencegahan penyebaran virus yang semakin meluas. Seluruh 

lapisan masyarakat dipaksa untuk dapat adaptif merespon perubahan tersebut, 

agar aktivitas dapat tetap berjalan meskipun ancaman virus corona belum juga 

dapat teratasi. Alhasil, budaya baru yang disebut dengan tatanan normal baru 

(new normal) terbentuk, dimana manusia tetap beraktivitas dengan menerapkan 

protokol kesehatan dan hidup berdampingan dengan virus. Pandemi covid 19 

yang saat ini masih berlangsung di Indonesia menimbulkan dampak yang luas 

bagi masyarakat. Salah satu dampak yang ditimbulkan adalah berkaitan dengan 

kualitas Sumber Daya Manusia ( SDM). 
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  Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan asset yang sangat berharga dan 

merupakan sebuah investasi besar walaupun bukan satu-satunya faktor penentu 

maju mundurnya suatu organisasi akan tetapi selalu menjadi faktor utama yang 

tentunya harus diperhatikan dengan serius karena akan menentukan suatu 

keberhasilan sebuah organisasi. Sumber daya manusia merupakan pusat segalanya 

bagi suatu organisasi. Sebabnya adalah sumber daya manusia bisa menjadi pusat 

persoalan dalam organisasi manakala tidak diperhatikan, tidak kembangkan dan 

tidak ditingkatkan potensi-potensinya, kemudian sebaliknya sumber daya manusia 

juga merupakan pusat segala keberhasilan organisasi manakala segala daya dan 

upaya dikembangkan secara wajar serta meyakinkan. Kebutuhan dan keinginan  

fisik maupun non-fisik sumber daya manusia jika terpenuhi secara wajar dengan 

sendirinya akan banyak memberikan kontribusinya bagi keberhasilan suatu 

organisasi.  

  Pola hubungan kerja yang harmonis antara manajemen sumber daya 

manusia dan pimpinan dan para pegawai sangatlah diharapkan dalam semua 

lingkup organisasi dikarenakan akan memberikan dampak yang positif terhadap 

produktivitas dalam bekerja baik dari sisi efektif yaitu bagaimana ketepatan 

sumber daya yang meliputi waktu dan pengetahuan dengan menunjukkan bahwa 

sampai seberapa jauh tercapainya suatu tujuan yang diharapkan maupun efisiensi 

yaitu suatu ukuran keberhasilan suatu kegiatan yang diukur berdasarkan besarnya 

biaya atau sumber daya yang digunakan untuk mencapai hasil yang diinginkan 

serta bermutu. Hanya dalam perjalanan organisasi tidak terlepas dari dua faktor 

utama yaitu faktor interen dan eksteren. Faktor eksteren biasanya berhubungan 

dengan organisasi pesaing kemudian faktor interen biasanya berhubungan dengan 

salah satu sumber daya tenaga kerja yang berwujud dan yang paling utama yaitu 

sumber daya manusia, karena sumber daya manusialah yang mengendalikan 

semua sumber daya tenaga kerja yang berwujud tadi dalam organisasi sehingga 

terjadi suatu proses produktivitas kerja berupa barang dan jasa. 

  Untuk meningkatkan produktivitas kerja maka organisasi memerlukan 

adanya tenaga kerja yang memiliki kemampuan  dari segi keterampilan dan 

keahlian dalam bekerja. Program yang biasa dilakukan oleh seorang pegawai 

jugamanajemen dalam organisasi yang cukup efektif adalah dengan mengadakan 

program pengembangan karir. Pengembangan karier merupakan suatu proses 

dalam peningkatan kemampuan kerja pegawai dalam rangka mencapai karier yang 

diinginkan. Sasaran dari pengembangan karier adalah untuk menyelaraskan 

kebutuhan pegawai dengan kesempatan karier yang tersedia dalam organisasi. 

  Hasibuan (2009) menyatakan bahwa pengembangan  karier merupakan 

tahap atau bagian dari proses perencanaan sumber daya  manusia secara 

keseluruhan untuk meningkatkan produktivitas kerja. Upaya-upaya yang harus 

dilakukan oleh manajemen sumber daya manusia adalah program-program untuk 

kesejahteraan pegawai baik dalam bentuk materil dan non materil. Salah satu 

program yang dimaksud adalah kualitas kehidupan kerja. Kualitas kehidupan 

kerja jika dipraktekkan akan memberikan rasa aman dalam bekerja, dapat 

menciptakan kondisi untuk bertumbuh dan berkembang, dapat memberikan 

kepuasan dalam bekerja juga merupakan suatu bentuk penghargaan kepada 

pegawai dalam pekerjaannya juga dapat meningkatkan harkat dan martabat 
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pegawai. Kualitas kehidupan kerja yang ditetapkan oleh organisasi sangat 

menguntungkan bagi pegawai, organisasi dan masyarakat. Menurut Kossen 

(1993) Kualitas kehidupan kerja dapat mempengaruhi produktivitas (Helmiatin, 

2012). Praktik kualitas kehidupan kerja yang efektif dalam organisasi 

menghasilkan dampak besar kinerja karyawan yang mengarah pada produktivitas 

sumber daya manusia dan retensi karyawan yang tinggi (Patil & Prabhuswamy, 

2013). 

  Berdasarkan uraian diatas tujuan penelitian ini adalah untuk: 

1. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap produktivitas kerja 

2. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kualitas kehidupan 

kerja 

3. Untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap produktivitas 

kerja 

4. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap produktivitas kerja 

melalui kualitas kehidupan kerja. 

 

TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS 

 

Pengembangan Karir 

  Pada prinsipnya pengembangan karir adalah tanggungjawab organisasi dan 

pegawai itu sendiri. Organisasi yang berkembang, tentu memiliki sistem 

organisasi yang jelas dan disosialisasikan demi kepentingan bersama-sama. 

Pengembangan karier adalah upaya yang dilakukan oleh organisasi dalam 

merencanakan karier pegawainya, yang disebut manajemen karier, antara lain 

merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi karier. Pengembangan karier 

sangat diharapkan oleh pegawai untuk memotivasi mereka dalam bekerja dengan 

baik. Dalam implementasinya, pengembangan pegawai lebih cenderung 

merupakan implementasi dari perencanaan karier (Sinambela, 2019).  

  Sedangkan menurut Caruth dan Pane dalam Sinambela, (2019;288) 

mengemukakan secara khusus implementasi pengembangan karier yang dilakukan 

organisasi yang memiliki sejumlah tujuan dengan melayani baik kebutuhan 

organisasi maupun pegawai. Berbagai tujuan dasar itu dapat dijelaskan berikut ini: 

1. Organisasi 

Ada sembilan tujuan organisasi, khusus yang ingin dicapai melalui program 

pengembangan karier secara umum; a) Meningkatkan penggunaan personalia, b) 

Mengurangi penggantian pegawai, c) Meningkatkan motivasi dan komitmen, d) 

Mengurangi keusangan pegawai, e) Meningkatkan efektivitas organisasi, f) 

Membantu dalam merekrut pegawai yang bertalenta tinggi, g) Membantu dalam 

memberi kesempatan pekerjaan yang sama dan tindakan afirmatif, h) 

Menghilangkan hambatan mobilitas keatas, i) Tanggung jawab sosial 

2. Pegawai 

Terkait dengan pegawai sebagai individu, program pengembangan karier 

memiliki lima fungsi, menurut Kaswan dalam Sinambela (2019;290) sebagai 

berikut: a) Mendorong pertumbuhan, b) Mengembangan keterampilan baru, c) 

Mengurangi kejenuhan, d) Memuaskan harapan pegawai, e) Meningkatkan tingkat 

pengkaryaan. 
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 Menurut Elbadiansyah, (2019:132) pada dasarnya pengembangan karir 

dapat memberikan dampak positif bagi organisasi maupun karyawan.  

1. Bagi Organisasi 

a) Menjamin ketersediaan bakat yang diperlukan, b) Meningkatkan kemampuan 

organisasi untuk mendapatkan dan mempertahankan karyawan-karyawan yang 

berkualitas, c) Menjamin agar kelompok-kelompok minoritas dan wanita 

mempunyai kesempatan yang sama untuk meningkatkan karir, d) Meningkatkan 

nama baik organisasi 

2. Bagi Karyawan 

a) Menggunakan potensi seseorang dengan sepenuhnya, b) Menambah tantangan 

dalam bekerja, c) Meningkatkan otonomi, d) Meningkatkan tanggung jawab. 

 Menurut Siagian dalam Sinambela, (2019:291) berpendapat bahwa terdapat 

tujuh faktor yang mempengaruhi pengembangan karier pegawai yaitu: 1. Prestasi 

kerja, 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 sendiri dan kemauan sendiri.   

  Adapun indikator yang digunakan dalam penelitian ini merupakan gabungan 

dari beberapa pendapat seperti Rivai (2009:274-279) yaitu, Prestasi kerja, 

Pembimbing dan sponsor, kemudian Hasibuan (2012:31) yaitu, Pendidikan, 

Mutasi, Promosi jabatan, kemudian menurut Peraturan Pemerintah Republik 

Indonesia Nomor 17 Tahun 2020 tentang Perubahan atas Peraturan Pemerintah 

Nomor 11 Tahun 2017 tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil, pada pasal 178 

yaitu, Penugasan, selanjutnya, dalam pasal 69 ayat 4 Undang-Undang Republik 

Indonesia Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara yaitu, Integritas 

dan Moralitas. 

 

Kualitas Kehidupan Kerja 

 Kualitas kehidupan kerja atau Quality of Work Life (QWL) merupakan salah 

satu bentuk filsafat yang diterapkan manajemen dalam mengelola organisasi pada 

umumnya dan sumber daya manusia pada khususnya. Sebagai filsafat, kualitas 

kehidupan kerja merupakan cara pandang manajemen tentang manusia, pekerja 

dan organisasi. Unsur‐unsur pokok dalam filsafat tersebut ialah: kepedulian 

manajemen tentang dampak pekerjaan pada manusia, efektivitas organisasi serta 

pentingnya para karyawan dalam pemecahan keputusan terutama yang 

menyangkut pekerjaan, karier, penghasilan dan nasib mereka dalam pekerjaan 

(Noor, 2012). Kemudian menurut Rivai (2009) menjelaskan bahwa kualitas 

kehidupan kerja mengandung makna adanya supervisi yang baik, kondisi kerja 

yang baik, pembayaran dan imbalan yang baik, dan karyawanan yang menarik, 

menantang dan memberikan penghargaan yang memadai. Selanjutnya dijelaskan 

bahwa kualitas kehidupan kerja merupakan usaha yang sistematis dari organisasi 

untuk memberikan kesempatan yang lebih besar kepada karyawan untuk 

mempengaruhi karyawanan mereka dan kontribusi mereka terhadap pencapaian 

efektifitas perusahaan secara keseluruhan (Rahman, 2017). 

  Kemudian menurut Cascio,(2006) dalam (Imanullah dkk, 2018) Model 

Quality of Work Life QWL terdiri atas Sembilan komponen, yaitu: 1.Kompensasi, 

2.Pengembangan karir, 3.Keselamatan lingkungan kerja, 4.Komunikasi, 5. 
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Keterlibatan karyawan, 6.Penyelesaian masalah, 7.Fasilitas yang tersedia, 8.Rasa 

bangga terhadap institusi, 9.Rasa aman terhadap pekerjaan. 

  Menurut Lau dan May (1998) dalam (Marlinda & Turnip, 2012) aspek 

kualitas kehidupan kerja adalah; 1.Gaji dan kesejahteraan, 2.Kesempatan untuk 

mengembangkan diri, 3.Keamanan kerja, 4.Kebanggaan pada pekerjaan dan 

perusahaan, 5.Keterbukaan dan keadilan bagi seorang karyawan, 6.Kepercayaan 

dan keramahan.  

  Dalam banyak penelitian seperti Martha et al., (2013) dan Koonmee (2010) 

khususnya dalam melihat persepsi kualitas kehidupan kerja para manajer. Noor & 

Abdullah (2012) dalam mengukur kualitas kehidupan kerja karyawan pada salah 

satu perusahaan manufaktur terbesar di Malaysia. Dimensi kualitas kehidupan 

kerja dikelompokkan kedalam dua kategori yaitu lower-order dan higherorder. 

Lower-order QWL adalah health and safety needs dan economic and family needs, 

sedangkan higher-order QWL adalah social, esteem, actualization, knowledge dan 

esthetic needs (Rahman, 2017). 

  Menurut Hanefah dalam Faizal (2013) dalam (Setiyadi & Wartini, 2016) 

menyatakan terdapat 7 (tujuh) faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan 

kerja yaitu: 1.Tumbuh dan berkembang (growth and development), 2.Partisipasi 

(participation), 3.Pengaruh lingkungan (physical environment), 4.Suvervisi 

(supervision), 5.Upah dan kesejahteraan (pay and benefit), 6.Faktor sosial (social 

relevance), 7.Penyelarasan fungsi di tempat kerja (workplace integration).   

  Adapun indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah menurut 

Walton dalam (Kusnoto & Sitorus, 2016) yaitu: Komunikasi, Pemberdayaan, 

Penghargaan dan Pengakuan dan Lingkungan Kerja. 

 

Produktivitas Kerja 

 Menurut Mulyadi (2015:100) menjelaskan dalam bukunya bahwa 

pengertian produktivitas adalah hasil kerja input dan output karyawan yang 

kemudian dibangdingkan. Seorang pekerja yang hasil kerjanya tinggi tetapi belum 

tentu produktivitasnya ikut naik. Karyawan dapat dikatakan produktif jika mampu 

menghasilkan output (barang dan jasa) sesuai target dengan jangka waktu yang 

efektif dan efisien. Kemudian menurut Agustin, (2014) mendefinisikan 

produktivitas kerja adalah meningkatnya hasil kerja yang dipengaruhi oleh 

kemampuan para karyawan (input) dan menghasilkan sebuah barang atau jasa 

(output). Selain itu menurut Muchdarsyah (2015:16) pengertian produktivitas   

kerja dapat dikelompokan menjadi tiga,  yaitu: 1. Rumusan tradisional bagi 

keseluruhan  produktivitas  kerja  tidak  lain  ialah ratio dari pada apa yang 

dihasilkan (output) terhadap keseluruhan  peralatan  produksi  yang  dipergunakan  

(input). 2. Produktivitas   pada   dasarnya   adalah   suatu   sikap   mental   yang   

selalu   mempunyai pandangan  bahwa  mutu  kehidupan  hari  ini  lebih  baik  

dari  pada  kemarin,  dan  hari esok akan  lebih  baik dari  hari  ini. 3. 

Produktivitas kerja merupakan interaksi terpadu secara serasi dari tiga faktor 

efensial, yakni: investasi termasuk penggunaan pengetahuan dan teknologi serta 

riset dan tenaga kerja. 

  Menurut Umar Husein (2004:9), mengemukakan dua dimensi produktivitas 

sebagai berikut: “Produktivitas mengimplikasikan dua dimensi, yakni efektivitas 
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dan efisiensi. Pengertian efektivitas itu sendiri adalah doing the right thing. 

Melaksanakan sesuatu yang benar dalam memenuhi kebutuhan organisasi 

berkaitan dengan pencapaian unjuk kerja yang maksimal, dalam arti pencapaian 

target yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas dan waktu. Sedangkan dimensi 

kedua yaitu efisiensi adalah: doing things right. Melakukan yang benar dengan 

proses yang benar berkaitan dengan upaya membandingkan masukan dengan 

realisasi penggunaannya atau bagaimana pekerjaan tersebut dilaksanakan. Untuk 

itu, produktivitas biasanya dicapai melalui efektivitas pencapaian tujuan dan 

efisiensi penggunaan sumber daya” 

 Menurut Sutrisno (2015:105) adalah sebagai berikut: 1.Perbaikan terus 

menerus. 2.Peningkatan mutu hasil pekerjaan. 3.Pemberdayaan sumber daya 

manusia. Kemudian menurut Sutrisno (2015:103) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi produktivitas kerja karyawan, yaitu: 1.Pelatihan. 2.Mental dan 

kemampuan fisik karyawan. 3.Hubungan antara atasan dan bawahan. 

  Adapun indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah menurut 

Sutrisno, (2015:104-105) Kemampuan, Meningkatkan hasil yang dicapai, 

Semangat kerja, Pengembangan diri, Mutu, Efisiensi. 

 

Model Penelitian Empirik 

 

         

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar : Model Penelitian Empirik 

Pengembangan Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan pendapat para ahli dan juga hasil penelitian-penelitian terdahulu 

terkait hubungan antar variabel-variabel yang akan diteliti, maka hipotesis 

penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H1: Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja 

H2: Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas 

kehidupan kerja 

H3: Kualitas Kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja 

H4: Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja melalui kualitas kehidupan kerja. 

METODE PENELITIAN 

 

  Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah research gap 

dengan pendekatan kuantitatif dengan metode survey dengan tingkat eksplanasi 

Pengembang

an Karir 

Kualitas 

Kehidupan 

Kerja 

Produktivitas 

Kerja 

 H2  H3 

 H4 

 H1 
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deskriptif yang dapat dijelaskan sebagai berikut: a) research gap disini adalah 

adanya perbedaan atau kesenjangan hasil penelitian terdahulu terkait dengan judul 

dalam penelitian ini. b) pendekatan kuantitatif adalah satu bentuk penelitian 

ilmiah yang mengkaji satu permasalahan dari suatu fenomena, serta melihat 

kemungkinan kaitan atau hubungan-hubungannya antar variabel dalam 

permasalahanan yang ditetapkan. Tujuannya mendapatkan penjelasan tentang 

besarnya signifikan dalam model yang dihipotesiskan sebagai jawaban atas 

masalah yang telah dirumuskan. c) Metode survey bertujuan untuk melihat 

keadaan yang menjadi objek penelitian apa adanya, dengan melihat data dan 

informasi yang ada dalam sampel, tanpa memberikan perlakuan khusus, pada 

metode ini lazim menggunakan teknik pengumpulan data dengan cara 

pengamatan langsung terhadap suatu gejala, wawancara, kuesioner, kuesioner 

terkirim atau survei melalui telepon. d) penelitian deskriptif adalah penelitian 

yang dilakukan untuk mengetahui nilai masing-masing variabel, baik satu variabel 

atau lebih sifatnya independen tanpa membuat hubungan maupun perbandingan 

dengan variabel yang lain. Variabel tersebut dapat menggambarkan secara 

sistematik dan akurat mengenai populasi atau mengenai bidang tertentu.  

  Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di Lingkungan Badan 

Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah (BPKAD) Provinsi Papua yang meliputi 

6 bidang dibawahnya. Adapun jumlah populasi yang akan diteliti berjumlah 145 

orang. 

  Teknik sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Sampling Jenuh 

yaitu semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan 

peneliti jika jumlah populasi relatif kecil atau kurang dari 30 orang. Teknik ini 

diambil peneliti karena pertimbangan teknik analisis data yang digunakan adalah 

Structural Equation Model (SEM). 

 

Definisi Operasional Variabel 

 

Tabel: Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definisi Operasional Indikator 

Pengembangan  

Karir 

Pengembangan karier adalah suatu 

program pendekatan yang 

direncanakan oleh pegawai itu 

sendiri dan organisasi dengan 

tujuan dapat mengalami 

peningkatan dalam pertumbuhan 

kemampuan dan pengetahuan serta 

kepuasan dalam bekerja, bagi 

pegawai agar dapat bekerja lebih 

baik lagi dan bagi organisasi bisa 

memastikan bahwa orang-orang 

dengan kualifikasi dan pengalaman 

yang butuhkan sudah tersedia 

kedepannya.   

Gabungan dari beberapa 

pendapat seperti Rivai 

(2009:274-279) yaitu, 

Prestasi kerja, 

Pembimbing dan 

sponsor, kemudian 

Hasibuan (2012:31) 

yaitu, Pendidikan, 

Mutasi, Promosi jabatan, 

kemudian menurut PP 

No.17 Thn 2020 tentang 

Perubahan atas PP No.11 

Thn 2017 tentang 

Manajemen Pegawai 

Negeri Sipil, pada pasal 
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178 yaitu, Penugasan, 

selanjutnya, dalam pasal 

69 ayat 4 UU R.I No.5 

Thn 2014 tentang 

Aparatur Sipil Negara 

yaitu, Integritas dan 

Moralitas. 

Kualitas 

Kehidupan 

Kerja 

Kualitas kehidupan kerja 

merupakan strategi dari sistem 

manajemen yang baik dalam 

organisasi  untuk menciptakan 

suasana kerja yang menyenangkan 

agar pegawai dalam bekerja merasa  

aman, merasa dihargai dan 

diperhatikan, kondisi seperti begini 

membuat pegawai menjadi tumbuh 

dan berkembang karena 

kesejahteraan fisik dan mental 

dapat terlaksana menjadikan kerja 

lebih baik. 

Walton dalam (Kusnoto 

& Sitorus, 2016) yaitu: 

Komunikasi, 

Pemberdayaan, 

Penghargaan dan 

Pengakuan dan 

Lingkungan Kerja. 

 

Produktivitas 

Kerja 

Produktivitas kerja adalah suatu 

proses input dan output suatu 

pekerjaan bisa berupa barang atau 

jasa yang kalau dibagi hasilnya 

seimbang antara efisiensi dan 

efektifitas. 

Sutrisno, (2015:104-105) 

Kemampuan, 

Meningkatkan hasil yang 

dicapai, Semangat kerja, 

Pengembangan diri, 

Mutu, Efisiensi. 

 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Analisis Structural Equation Model (SEM). 

  Analisis pada Structural Equation Model (SEM) dapat dilakukan setelah Uji 

Analisis Faktor Konfirmatory (CFA) dengan memastikan masing-masing variabel 

lolos Uji Signifikansi dan Uji Validitas. Kemudian Langkah selanjutnya dalam 

model yang sudah dihasilkan dalam analisys Sturctural Equation Model (SEM) 

adalah memperhatikan terpenuhinya asumsi-asumsi dalam Sturctural Equation 

Model (SEM) yaitu: Ukuran sampel dan Evaluasi Normalisasi dan Linearitas. 

Adapun hasil pada Structural Equation Model (SEM) dilihat seperti dibawah ini: 

 

Gambar 5.1 

Model Analisis CFA Gabungan Eksogen dan Endogen 
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  Berdasarkan output pada Regression Weights: (Group number 1 - Default 

model) pada Tabel.5.1 diatas dapat diketahui bahwa dimensi maupun indikator 

dari Model Analisis Faktor Konfirmatori gabungan seluruhnya signifikan (karena 

nilai C.R. ≥ 1,96 atau nilai P ≤ 0,05 dan terdapat tanda ***). Kemudian dimensi 

dan indikator dalam Model Analisis Faktor Konfirmatori Gabungan seluruhnya 

Valid karena memiliki nilai faktor loading standard > 0,5. Dengan demikian tidak 

ada lagi dimensi maupun indikator yang di-drop. 

 

Gambar 5.2 

Struktural Equation Model (SEM) 
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Kriteria Goodness of Fit (GOF) 

 

Tabel 5.14 

Ringkasan Model Fit 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Berdasarkan tabel 5.14 diatas untuk kriteria Goodness of Fit untuk semua 

model memiliki kesesuaian yang baik sehingga dapat dikategorikan fit karena 

memenuhi uji kecocokan model secara keseluruhan. 

 

Pengujian Hipotesis  

 

Tabel. 5.16 

Regression Weights Structural Equation Model (SEM) 

 

 

  Adapun hasil pengujian terhadap seluruh hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut :   

a. Hipotesis 1 yaitu Pengembangan Karir (X) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Produktivitas Kerja (Y).  

 Berdasarkan Tabel 5.1 diatas menunjukkan bahwa hasil dari nilai t-Value atau 

C.R. sebesar 3,351 ≥ 1,967 atau nilai P sebesar 0,000 ≤ 0,05 maka hipotesis 1 

diterima artinya bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kualitas Kehidupan Kerja. 

b. Hipotesis 2 yaitu Pengembangan Karir (X) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kualitas Kehidupan Kerja (Z). 

 Berdasarkan Tabel 5.1 diatas menunjukkan bahwa hasil dari nilai t-Value atau 

C.R. sebesar 1,916 ≤ 1,967 atau nilai P sebesar 0,055 ≥ 0,05 maka hipotesis 2 

ditolak artinya bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap Kualitas Kehidupan Kerja. 

Goodness of Fit Index Cut-off Value Hasil Kategori 

Chi-square 19.675 15,556 Fit 

Probability ≥ 0,05 0,158 Fit 

RMSEA ≤ 0,08 0,054 Fit 

GFI ≥ 0,90 0,969 Fit 

AGFI ≥ 0,90 0,922 Fit 

CMIN/DF ≤ 2,00 1,414 Fit 

TLI ≥ 0,94 0,961 Fit 

CFI ≥ 0,94 0,979 Fit 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. C.R. P Label

Z <--- X 0,258 0,135 1,916 0,055 par_6

Y <--- Z 0,213 0,131 1,624 0,104 par_5

Y <--- X 0,494 0,147 3,351 *** par_7
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c. Hipotesis 3 yaitu Kualitas kehidupan kerja (Z) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Produktivitas kerja (Y). 

 Berdasarkan Tabel 5.1 diatas menunjukkan bahwa hasil dari nilai t-Value atau 

C.R. sebesar 1,624 ≤ 1,967 atau nilai P sebesar 0,104 ≥ 0,05 maka hipotesis 3 

ditolak artinya bahwa Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh positif tetapi 

tidak signifikan terhadap Produktivitas Kerja. 

d. Hipotesis 4 yaitu Pengembangan Karir berpengaruh positif dan singnifikan 

terhadap Produktivitas Kerja melalui Kualitas kehidupan kerja (Z). 

 Berdasarkan Gambar 5.17 hasil uji sobel test online diatas dapat dijelaskan 

sebagai berikut bahwa variabel Kualitas kehidupan kerja (Z) dalam memediasi 

variabel pengembangan karir (X) terhadap Produktivitas kerja (Y) memberikan 

nilai sobel test (z) sebesar 1.23839553 < 1,96 dengan nilai one-tailed 

probability sebesar 0,10778472 dan nilai two-tailed probability sebesar 

0.21556944 > 0,05 maka hipotesis 4 ditolak artinya bahwa Pengembangan 

Karir terhadap Produktivitas Kerja melalui Kualitas Kehidupan Kerja 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan berdasarkan uji sobel test online 

dibawah ini: 

 

Gambar 5.5 

Hasil Uji Sobel Test 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pembahasan 

1. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Produktivitas Kerja 

 Berdasarkan hasil dari penelitian ini telah diketahui bahwa variabel 

pengembangan karir (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas 

kerja (Y) dengan memiliki nilai critical ratiosebesar 3,351> 1,96 dengan nilai 

probability 0,000 < 0,05 kemudian raw coefficient menyumbangkan nilai 0,494 

dan standard error dengan nilai 0,147. Pembahasan lain dari hasil penelitian 

untuk hipotesis ini adalah sebagai berikut:  

a. Pandangan teori yang mendukung penelitian ini adalah menurut Malayu S.P 

Hasibuan (2009:34) yang menyatakan bahwa: Pengembangan karier 

merupakan tahap atau bagian dari proses perencanaan sumber daya manusia 

secara keseluruhan untuk meningkatkan produktivitas kerja (Abdullah, 2016). 

Kemudian menurut Stoner, (1991) mengemukakan bahwa peningkatan 
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produktivitas bukan pada pemutakhiran peralatan, akan tetapi pada 

pengembangan pegawai yang paling utama (Kurnia dkk, 2019). 

 b. Hasil hipotesis penelitian ini diperkuat dengan penelitian-penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh, Rusilowati, Maulida (2020) melakukan penelitian dengan 

judul Effect of Competence and Career Development on Turnover and It’s 

Impact on Productivity  kemudian Marta (2020) dengan judul Pengaruh 

Komunikasi Interpersonal dan Pengembangan Karier Terhadap Kepuasan 

Kerja serta Implikasinya pada Produktivitas Kerja Guru Sekolah Dasar Islam 

Inklusif Kota Malang selanjutnya Akbar dkk (2018) dengan judul Pengaruh 

Pendidikan dan Pelatihan (Diklat), Kedisiplinan Pegawai, dan Pengembangan 

Karier Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai pada Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Soppeng selain itu Abdullah 

(2016) dengan judul Pengaruh Pengembangan Karir dan Kepuasan Kerja 

Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT. Gistex Garment Indonesia 

Kabupaten Majalengka dan Bahri (2016) dengan judul Pengaruh 

Pengembangan Karier dan Kompetensi Terhadap Produktivitas Kerja serta 

Implikasinya pada Kinerja Pegawai Dinas PU Bina Marga Wilayah Kerja 

Sumatera Selatan yang menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan 

variabel pengembangan karir terhadap produktivitas kerja. Namun hasil 

penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh I.G.A. Purnama 

Wulan, Andri Yan Prima Zan (2019) dengan judulThe Effect Of 

Workassessment Achievement and Career Development To Work Productivity 

Through Work Satisfaction (A Study OfEducational Institutions in Depok) 

kemudian Feibe Janis (2018) dengan judul Analisis Pengembangan Karir Serta 

Implikasinya Terhadap Produktivitas Pegawai di Dislitbang TNI AL. 

c. Hasil ini membuktikan bahwa menurut responden pada Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Asset Daerah (BPKAD) Provinsi Papua menginginkan 

pengembangan karir yang diukur dari dua indikator yaitu moralitas dan 

penugasan dapat meningkatkan produktivititas kerja pegawai jika diukur dari 

indikator meningkatkan hasil yang dicapai dan semangat kerja, artinya bahwa 

semakin tinggi moralitas (ahlak, etika/susila) seorang pegawai akan berdampak 

pada hasil kerja yang dicapai kemudian semakin banyak penugasan-penugasan 

yang diberikan pimpinan seperti perjalanan dinas, pelatihan-pelatihan, bintek, 

kursus, seminar-seminar tentunya akan menambah wawasan seorang pegawai 

sehingga dapat memicu semangat dalam bekerja sehingga tidak menutup 

kemungkinan peluang promosi dapat dipertimbangkan oleh pimpinan. Adapun 

nilai positif dan signifikan yang diperoleh antara pengembangan karir (X) 

terhadap produktivitas kerja (Y) adalah 0,509. 

2. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kualitas Kehidupan Kerja 

   Berdasarkan hasil dari penelitian ini telah diketahui bahwa variabel 

pengembangan karir (X) berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

kualitas kehidupan kerja (Z) dengan memiliki nilai critical ratio sebesar 1,916< 

1,96 dengan nilai probability 0,055 > 0,05 kemudian raw coefficient 

menyumbangkan nilai 0,258 dan standard error dengan nilai 0,135.Hasil lain 

penelitian untuk hipotesis ini adalah sebagai berikut: 
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a. Pandangan teori yang seharusnya mendukung penelitian ini namun hasil yang 

didapatkan berbeda adalah menurut Rani, (2010) Pengembangan karir adalah 

faktor penting yang menentukan kualitas kehidupan kerja (Balachandar dkk, 

2013).  

b. Hasil dari Penelitian ini berbeda dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Zulkarnain dkk (2010) dengan judul Implication Of Career 

Developmentand Demograpic Factors On Quality Of Work Life, hasil yang 

diperoleh adalah Korelasi Positif dan Signifikan Antara Pengembangan Karir 

dan Kualitas Kehidupan Kerja. 

c. Hasil ini membuktikan bahwa menurut responden pada Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Asset Daerah (BPKAD) Provinsi Papua menginginkan 

pengembangan karir yang diukur dari dua indikator yaitu moralitas dan 

penugasan belum mampu meningkatkan kualitas kehidupan kerja jika diukur 

dari indikator komunikasi, pemberdayaan dan, penghargaan dan pengakuan. 

Artinya bahwa moralitas (ahlak, etika/susila seorang pegawai perlu lebih 

ditingkatkan lagi sehingga dapat terjalin komunikasi, kemudian kepedulian 

seorang pimpinan lebih ditingkatkan lagi seperti memberikan umpan balik 

yang positif bagi pegawai yang bekerja dengan baik. Adapun nilai positif tetapi 

tidak signifikan antara pengembangan karir (X) terhadap kualitas kehidupan 

kerja (Z) yang diperoleh adalah 0,284. 

3. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Produktivitas Kerja 

 Berdasarkan hasil dari penelitian ini telah diketahui bahwa variabel kualitas 

kehidupan kerja (Z) berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

produktivitas kerja (Y) dengan memiliki nilai critical ratio sebesar 1,624 < 1,96 

dengan nilai probability 0,104 > 0,05 kemudian raw coefficient menyumbangkan 

nilai 0,213 dan standard error dengan nilai 0,131. Hasil lain penelitian untuk 

hipotesis ini adalah sebagai berikut: 

a. Pandangan teori yang seharusnya mendukung penelitian ini namun hasil yang 

didapatkan berbeda adalah Menurut Kossen, (1993) Kualitas kehidupan kerja 

dapat mempengaruhi produktivitas (Helmiatin, 2012), selain itu menurut 

Wayne, (2003) mengatakan, untuk memenangkan persaingan, perusahaan 

harus mampu meningkatkan produktivitas kerja karyawan, dan salah satu cara 

yang dapat ditempuh adalah melalui kualitas kehidupan kerja. selain itu dari 

beberapa peneliti menganggap promosi kualitas kehidupan kerja (QWL) 

sebagai metode untuk meningkatkan produktivitas sumber daya manusia 

(Hatam et.al, 2014). 

b. Hasil dariPenelitian ini berbeda dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Mawu dkk (2018), Hasil dari penelitian tersebut diketahui bahwa 

pengaruh positif dan signifikan antara kualitas kehidupan kerja terhadap 

produktivitas kerja. 

c. Hasil ini membuktikan bahwa menurut responden pada Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Asset Daerah (BPKAD) Provinsi Papua menginginkan kualitas 

kehidupan kerja yang diukur dari tiga indikator komunikasi, pemberdayaan, 

dan penghargaan dan pengakuan belum mampu meningkatkan produktivitas 

kerja jika diukur dari indikator meningkatkan hasil yang dicapai dan semangat 
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kerja. Adapun nilai positif tetapi tidak signifikan antara kualitas kehidupan 

kerja (Z) terhadap produktivitas kerja (Y) yang diperoleh adalah 0,200. 

   4. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Produktivitas Kerja melalui 

Kualitas Kehidupan Kerja. 

 Berdasarkan uji sobel online melalui website https://www.danielsoper.com/ 

Kualitas kehidupan kerja (Z) dalam memediasi variabel pengembangan karir (X) 

terhadap Produktivitas kerja (Y) memberikan nilai sobel test (z) sebesar 

1.23839553 < 1,96 dengan nilai one-tailed probability sebesar 0,10778472 dan 

nilai two-tailed probability sebesar 0.21556944 > 0,05 sehingga hasil untuk 

variabel mediasi adalah berpengaruh positif tetapi tidak signifikan. Adapun nilai 

positif tetapi tidak signifikan antara Pengembangan karir terhadap produktivitas 

kerja melalui kualitas kehidupan kerja adalah sebesar 0,057. 

 

Saran 

  Dengan memperhatikan nilai faktor loading standard masing-masing 

indikator dalam fit model yang dihasilkan dalam penelitian ini, maka dapat 

diketahui indikator apa saja yang memiliki faktor loading standard relatif rendah 

dibandingkan indikator lainnya. Indikator-indikator yang faktor loading standard-

nya relatif rendah inilah yang dijadikan fokus perhatian untuk dijadikan sebagai 

masukan bagi pihak manajemen SDM (para pimpinan instansi dan pimpinan di 

bidang-bidang pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah (BPKAD) 

Provinsi Papua dalam rangka menerapkan implementasi strategi peningkatan 

Produktivitas Kerja. Saran atau masukan yang diberikan berdasarkan urutan 

prioritas menurut rendahnya faktor loading standard dari indikator dalam fit 

model hasil penelitian ini. Adapun saran-saran yang dapat disampaikan adalah 

sebagai berikut : 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia dalam hal pengembangan karir pegawai 

agar lebih dalam mengukur dari penerapan dan pengamalan nilai etika masing-

masing pegawai seperti sikap, perilaku terkait moralitas agar lebih diperhatikan 

lagi. 

2. Manajemen Sumber Daya Manusia dalam hal kualitas kehidupan kerja agar 

lebih meningkatkan lagi pemberdayaan pegawai kemudian penghargaan dan 

pengakuan lebih diperhatikan agar pegawai dapat tumbuh dan berkembang 

sehingga menciptakan suasana kerja yang lebih baik lagi. 
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