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ABSTRAK

PENGARUH KOMPONEN QUALITY OF WORK LIFE
DAN MOTIVASI KERJATERHADAP EMPLOYEE ENGAGEMENT
PEGAWAI NON MEDIS RUMAH SAKIT UMUM DAERAH
Dr. H. ABDUL MOELOEK BANDAR LAMPUNG

Oleh

Nurul Fitria

Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung
(RSUDAM) merupakan rumah sakit daerah terbesar di Provinsi Lampung. Data
turnover dan hasil survei menunjukkan bahwa permasalahan pada RSUDAM saat
ini adalah kurangnya tingkat employee engagement pegawai non medis yang
disebabkan oleh dua faktor terbesar yaitu quality of work life dan motivasi kerja.
Hal ini sangat penting dan berpengaruh karena RSUDAM harus menciptakan
para pegawai yang professional, beretika, bertanggung jawab serta memiliki rasa
engage yang tinggi untuk selalu mendukung berbagai kegiatan dalam memenuhi
kebutuhan pelayanan kesehatan masyarakat di Provinsi Lampung.

Tujuan penelitian ini yaitu mengetahui pengaruh komponen quality of work life
dan motivasi kerja terhadap employee engagement pegawai. Metode penyebaran
dalam penelitian ini yaitu menggunakan kuesioner, yang disebar sebanyak 196
kuesioner dari 387 populasi pegawai non medis RSUDAM. Analisis yang
digunakan adalah analisis regresi linier berganda.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa komponen quality of work life dan
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.
Saran bagi pihak RSUDAM adalah meningkatkan employee engagement pegawai
dengan memperhatikan berbagai hal terutama dalam penyelesaian masalah seperti
keterlibatan pemimpin dan mekanisme penyelesaiannya serta meningkatkan rasa
aman terhadap pekerjaan, komunikasi dan motivasi kerja pegawai.

Kata kunci: Komponen Quality of Work Life, Motivasi Kerja, Employee
Engagement.



ABSTRACT

THE EFFECT OF QUALITY OF WORK LIFE COMPONENT
AND WORK MOTIVATION ON NON-MEDICAL EMPLOYEE
ENGAGEMENT AT REGIONAL GENERAL HOSPITAL
Dr. H. ABDUL MOELOEK BANDAR LAMPUNG

By

Nurul Fitria

Regional General Hospital Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung (RSUDAM)
is the largest regional hospital in Lampung Province. Turnover data and the results
of the survey indicate that the problem at RSUDAM at present is the lack of levels
of employee engagement in non-medical employees caused by the two biggest
factors, namely quality of work life and work motivation. This is very important
and influential because RSUDAM must create employees who are professional,
ethical, responsible and have high involvement to always support various
activities in meeting the needs of public health services in Lampung Province.

The purpose of this study was to determine the effect of the components of quality
of work life and work motivation on employee engagement on employees. The
method of dissemination in this study is using a questionnaire, which was
distributed as many as 196 questionnaires from 387 non-medical employees of
RSUDAM. The analysis used is multiple linear regression analysis.

The results of this study indicate that the components of quality of work life and
work motivation have a positive and significant effect on employee engagement.
Suggestions for RSUDAM is to increase employee engagement with employees
by paying attention to various things, especially in solving problems such as the
involvement of leaders and their settlement mechanisms and increasing security of
work, communication and work motivation of employees.

Keywords : Component of Quality of Work Life, Work Motivation,
Employee Engagement.
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I. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Rumah Sakit merupakan bagian penting dari suatu sistem kesehatan, karena
rumah sakit sebagai salah satu penyedia upaya pelayanan kesehatan. Menurut
Permenkes No. 56 Tahun 2014, rumah sakit adalah institusi pelayanan kesehatan
yang menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan secara paripurna yang
menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan, dan gawat darurat. Rumah sakit
dituntut mampu bersaing dalam meningkatkan kualitas pelayanan kepada
masyarakat. Salah satu unsur yang berpengaruh terhadap keberhasilan upaya
rumah sakit dalam meningkatkan pelayanan yang berkualitas adalah sumber daya

manusia.

Sumber daya manusia merupakan aset utama organisasi dan mempunyai peran
yang strategis di dalam organisasi yaitu sebagai pemikir, perencana dan
pengendali aktivitas organisasi. Untuk mencapai tujuan organisasi maka salah satu
hal yang perlu dilakukan manajer adalah memberikan motivasi yang dapat
membangkitkan gairah dan semangat kerja, meningkatkan moral dan kepuasan,
meningkatkan produktivitas kerja, mempertahankan loyalitas dan kestabilan
pegawai serta meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi
pegawai (Hasibuan, 2005). Sedangkan menurut Wibowo (2010), sumber daya

manusia merupakan asset penting dalam suatu organisasi, karena merupakan



sumber yang mengendalikan organisasi dalam menghadapi berbagai tuntutan
zaman, oleh karena itu sumber daya manusia harus diperhatikan, dijaga dan
dikembangkan. Keberadaan para karyawan di dalam perusahaan merupakan
penggerak, pengelola, pengatur dan penyeimbang harus dapat memenuhi tuntutan

perusahaan. Tanpa ada peran dari sumber daya manusia, tidaklah dapat berjalan.

Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang paling penting dan
berpengaruh dalam usaha organisasi untuk mencapai tujuannya. Tenaga manusia
dan kinerjanyalah yang menentukan arah jalannya organisasi, baik secara identitas
maupun profitabilitas. Menurut Robbins dan Coulter (2014) “Cara organisasi
memperlakukan orang-orangnya dapat secara signifikan mempengaruhi kinerja
organisasi”. Jadi, inilah yang membuat suatu organisasi terpicu untuk mencari

segala cara agar dapat memperlakukan karyawannya dengan baik.

Untuk memenuhi tujuan organisasi secara lebih optimal, karyawan perlu memiliki
rasa engagement atau keterikatan yang kuat dengan tujuan dan identitas dari
organisasi itu sendiri. Menurut Gibbons (2006) “Keterikatan pada karyawan
adalah sebuah hubungan yang kuat secara emosional dan intelektual yang dimiliki
oleh karyawan terhadap pekerjaannya, organisasi, manajer atau rekan kerja, yang
pada gilirannya akan mempengaruhi karyawan tersebut untuk memberikan upaya
lebih pada pekerjannya”. Dalam sebuah penelitian, Bakker (2017) menjelaskan
bahwa karyawan yang terikat menunjukkan berbagai perilaku produktif dalam
menambah usaha tim yang sinergis menuju tujuan organisasi, usaha yang sinergis
ini berdampak pada meningkatnya Kinerja karyawan. Employee engagement ini

perlu menjadi salah satu perhatian utama bagi organisasi.



Gallup Consulting (2017) mengemukakan employee engagement sebagai
keterlibatan, rasa antusias dan berkomitmen terhadap pekerjaan dan tempat ia
bekerja. Jika karyawan merasa terlibat dan lebih terikat dengan pekerjannya, maka
kontribusi yang dikeluarkannya akan lebih besar. Ketika karyawan lebih peduli,
ada kecendrungan untuk terlibat dan berkontribusi lebih banyak untuk organisasi,
yang mana berujung ke meningkatnya komitmen organisasional, niat untuk tetap

berada di perusahaan, dan mengurangi turnover (Kruse, 2015).

Menurut Schaufeli dan Bakker (2013) terdapat tiga karakteristik yang dapat
mengukur tingkat employee engagement seorang karyawan terhadap pekerjaannya
yaitu vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan absorption (penghayatan).
Dalam sebuah penelitian (Medlin & Green Jr., 2009) didapati bahwa karyawan
yang terikat memiliki optimisme kerja yang tinggi, dan karyawan yang memiliki
optimisme Kkerja yang tinggi memiliki kinerja individual yang tinggi pula.
Employee engagement yang tinggi dapat membuat karyawan lebih jelas dalam
melihat visi dan tujuan organisasi dan memiliki rasa ikut memiliki hal-hal
tersebut, dimana hal ini akan membuat karyawan tidah hanya bekerja untuk
kepentingan pribadi, melainkan juga untuk kepentingan organisasi yang dia juga
bisa rasakan. Lebih lanjut Sidhanta dan Roy (2010) menyatakan salah satu
karakteristik dari employee engagement adalah stay yang berarti karyawan
memiliki motivasi atau keinginan yang kuat untuk bertahan dalam organisasi
meskipun karyawan mendapatkan tawaran pekerjaan lain yang lebih menarik dari

luar.



Menurut Gaddi (2011), seorang karyawan merasa terikat ketika mereka
menemukan makna dan motivasi dalam pekerjannya, menerima dukungan
interpersonal yang positif, dan berada pada lingkungan kerja yang berfungsi
secara efisien. Oleh karena itu salah satu faktor yang dapat meningkatkan
keterikatan karyawan, diantaranya adalah perilaku yang menunjukan dukungan
dan motivasi. Menurut Hezberg (2011) “Motivasi adalah faktor-faktor yang
sifatnya ekstrinsik bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku

seseorang dalam kehidupan seseorang”.

Flippo (2005) berpendapat bahwa motivasi kerja merupakan suatu keahlian dalam
mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja lebih baik sehingga
keinginan pegawai dan tujuan organisasi dapat tercapai. Sedangkan menurut
Hasibuan (2005), motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja
efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.

Dalam meningkatkan motivasi kerja menurut Hezberg (2011) dipengaruhi oleh
dua indikator atau dikenal dengan teori dua faktor yaitu faktor intrinsik yang
bersifat dari dalam diri seseorang dan faktor ekstrinsik atau yang bersumber dari

luar diri seseorang terutama dari organisasi tempatnya bekerja.

Selain motivasi, adanya kualitas kehidupan kerja atau (quality of work life) juga
menumbuhkan keinginan karyawan untuk bertahan di dalam sebuah organisasi
atau perusahaan. Kanten (2012) menemukan dalam penelitiannya bahwa kualitas
kehidupan kerja dapat meningkatkan keterikatan karyawan terhadap perusahaan.

Disamping itu, Truss et al (2006) menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja



merupakan cara untuk mengetahui keterikatan karyawan terhadap perusahaan.
Menurut Nawawi (2001), kualitas kehidupan kerja adalah program yang
mencangkup cara untuk meningkatkan kualitas kehidupan Kkerja dengan
menciptakan pekerjaan yang lebih baik, yang terdiri dari sistem imbalan,

restrukturisasi pekerja dan lingkungan kerja.

Berbagai komponen perlu dipenuhi dalam menciptakan program kualitas
kehidupan kerja (quality of work life) menurut Cascio (2003), antara lain
keterlibatan karyawan, kompensasi yang seimbang, rasa aman terhadap pekerjaan,
keselamatan lingkungan kerja, rasa bangga terhadap institusi, pengembangan
karir, fasilitas yang tersedia, penyelesaian masalah dan komunikasi. Perusahaan
yang kurang memperhatikan komponen kualitas kehidupan kerja akan sulit
mendapatkan atau mempertahankan pekerja yang sesuai dengan kebutuhan
perusahaan, bahkan akan sulit membangkitkan kinerja yang sudah ada. Lebih dari
itu akan menghadapi kondisi perpindahan pekerja (turnovers) karena mereka lebih
memilih untuk bekerja di tempat atau perusahaan lain yang menerapkan berbagai

komponen kualitas kehidupan kerja yang lebih menjanjikan (Umar, 2000).

Rumah sakit merupakan bagian penting dari sistem pelayanan kesehatan. Rumah
sakit berfungsi menyediakan pelayanan kesehatan yang lengkap baik dari segi
promotif, preventif, kuratif dan rehabilitatif. Rumah sakit terdiri dari pegawai
medis dan non medis yang bertugas memberikan pelayanan kesehatan yang
bermutu kepada masyarakat. Pegawai medis dan non medis membutuhkan

pengaturan, pendidikan, pelatihan, pengembangan kualitas kehidupan Kkerja,



pembagian kompensasi dan motivasi kerja untuk menumbuhkan mereka rasa

engagement yang tinggi terhadap rumah sakit.

Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H. Abdul Moeloek (RSUDAM) pada mulanya
merupakan Rumah Sakit Ondermening Pemerintahan Hindia Belanda yang
didirikan pada tahun 1914 untuk buruh perkebunan. Tahun 1950-1964 namanya
berubah menjadi RSU Tanjung Karang-Teluk Betung. Pada tahun 1965 sesuai SK
Gubernur Lampung 07 Agustus 1984 Rumah Sakit ini berubah nama menjadi
RSUD Dr. H. Abdul Moeloek hingga saat ini. Tahun 1993 sesuai SK Menkes RI
Nomor : 1163/Menkes/SK/X11/1993 RSUD Dr. H. Abdul Moeloek dikategorikan
menjadi RSUD Kelas B non Pendidikan. Berdasarkan Peraturan Daerah Provinsi
Lampung No. 8 Tahun 1995 pada tanggal 27 Februari 1995, RSUD Dr. H. Abdul
Moeloek Provinsi Daerah Tingkat | Lampung disahkan oleh Menteri Dalam

Negeri dengan Surat Keputusan No. 139 Tahun 1995.

RSUDAM ditetapkan menjadi Rumah Sakit Unit Swadana Daerah berdasarkan
Peraturan Daerah Provinsi Lampung No. 12 Tahun 2000. Kemudian RSUDAM
menjadi RSUD Tipe B Pendidikan tepatnya tanggal 23 Juli 2008 dan RSUD —
PPK — BLUD dengan status penuh melalui Pergub Lampung nomor : 605

G/V/IHK 2009, pada tanggal 24 September 2009 sampai dengan sekarang.

RSUDAM terus berusaha untuk meningkatkan kualitasnya dengan
mengembangkan dan mewujudkan visi misi organisasi agar dapat memberikan
pelayanan yang terbaik kepada masyarakat, selain itu meningkatkan komponen
kualitas kehidupan kerja para pegawainya baik fasilitas, keselamatan lingkungan

kerja, kompensasi, pengembangan Karir serta motivasi kerja untuk dapat



menciptakan para pegawai yang berkualitas dan professional serta memiliki rasa

keterikatan yang tinggi terhadap RSUDAM.

Di antara berbagai tenaga professional yang ada, pegawai non medis merupakan
salah satu sumber daya manusia yang mempunyai peranan penting dan strategis
dalam memberikan pelayanan di rumah sakit selain pegawai medis. Pegawai non
medis diantaranya adalah pegawai dengan pendidikan S2
Perumahsakitan/Manajemen, S1 Ekonomi, S1 Komputer, S1 Hukum, S1

Admisnistrasi, dan lain-lain.

Berikut adalah daftar jumlah pegawai non medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek
Bandar Lampung.

Tabel 1. Jumlah Pegawai Non Medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek
Bandar Lampung Tahun 2018 (Orang)

Kategori Jumlah
Pegawai Pegawai
No Struktur Organisasi Non Medis
PNS | PTHL (orang)
1 | Direktur Utama dan Staff 3 - 3
2 | Direktur Pelayanan dan Staff 10 - 10
3 | Direktur Diklat & SDM dan Staff 8 - 8
4 Direktur Umum & Keuangan dan 10 i 10
Staff
5 | Komite Medik 8 3 11
6 | Bidang Pelayanan 11 2 13
7 | Bidang Keperawatan 12 3 15
8 | Sub. Bid. Pelayanan Medik 9 5 14
9 Sub. Bid. Mutu Pelayanan 11 4 15
Keperawatan
10 | Seksi Penunjang Medik 10 5 15
11 Sub. Peralatan & Tenaga 12 3 15
Keperawatan
12 | Bag. Diklat 11 2 13




Tabel 1. Jumlah Pegawai Non Medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek

Bandar Lampung Tahun 2018 (orang)

Kategori Jumlah
Pegawai Pegawai
No Struktur Organisasi Non Medis

PNS | PTHL (orang)
13 gggMPerlindungan & Pengembangan 10 3 13
14 ﬁ/lljebdillfag. Diklat Medik & Non 10 5 15

Sub. Bag. Hukum & Perlindungan

15 | oom g 11 5 16
16 | Sub. Bag. Diklat Keperawatan 12 4 16
17 | Sub. Bag. Pengembangan SDM 13 2 15
18 | Bag. Umum 13 5 18
19 | Sub. Bag. Umum 9 3 12
20 | Sub. Bag. RT/Perlengkapan 10 4 14
21 | Sub. Bag. Kepegawaian 12 2 14
22 | Bag. Perencanaan & Rekam Medik 13 4 17
23 | Sub. Bag. PPL 8 2 10
24 | Sub. Bag. Rekam Medik 10 5 15
25 | Sub. Bag. Humas 10 3 13
26 | Bag. Keuangan 10 1 11
o [ e AR | |y | g
28 | Sub. Bag. Mob. Dana 10 5 15
29 | Sub. Bag. Akuntansi & Verifikasi 11 4 15
Jumlah Pegawai Non Medis 299 88 387

Sumber : RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung Tahun 2018

Tabel 1 di atas menunjukkan bahwa RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar
Lampung memiliki 387 orang pegawai non medis yang tersebar di dalam struktur
organisasi RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung dengan kategori

pegawai non medis yang berjumlah 387 orang tersebut terdiri dari 299 orang PNS

(Pegawai Negeri Sipil) dan 88 orang PTHL (Pegawai Tenaga Harian Lepas).




Berikut adalah data turnover pegawai non medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek
Bandar Lampung.

Gambar 1. Jumlah Turnover Pegawai Non Medis RSUD Dr. H. Abdul
Moeloek Bandar Lampung (orang)
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Sumber : RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung Tahun 2018

Berdasarkan data grafik diatas menggambarkan jumlah turnover pegawai non
medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung dengan kategori resign
terbanyak terjadi di tahun 2018 yaitu sejumlah 23 orang pegawai tenaga harian
lepas, jumlah ini menunjukkan angka yang cukup tinggi dan mengalami
peningkatan turnover dari beberapa tahun sebelumnya. Jumlah mutasi tertinggi
terjadi di tahun 2017 yaitu sebanyak 95 pegawai dan jumlah pegawai pensiun
tertinggi terjadi di tahun 2015 yaitu sebanyak 22 orang. Melalui data grafik ini
dapat disimpulkan bahwa turnover pegawai non medis RSUD Dr. H. Abdul
Moeloek Bandar Lampung terus terjadi di setiap tahunnya dengan jumlah pegawai
resign yang tidak sedikit dan mengalami peningkatan. Masalah turnover ini
menjadi aspek penting yang perlu diperhatikan oleh RSUDAM karena sebagai

salah satu sarana pelayanan kesehatan terbesar di Provinsi Lampung, RSUD Dr.
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H. Abdul Moeloek harus menciptakan para pegawai yang professional, beretika,
bertanggung jawab serta memiliki rasa engage yang tinggi terhadap RSUD Dr. H.
Abdul Moeloek untuk selalu mendukung berbagai kegiatan dalam memenubhi

kebutuhan pelayanan kesehatan masyarakat di Provinsi Lampung.

Selain dari data turnover pegawai non medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek
Bandar Lampung, untuk mengetahui employee engagement pegawai non medis
RSUD Dr. H. Abdul Moeloek juga dapat dilihat dari masa kerja pegawai.

Berikut adalah data masa kerja pegawai non medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek
Bandar Lampung.

Tabel 2. Data Masa Kerja Pegawai Non Medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek
Bandar Lampung Tahun 2018

Masa Kerja
tahun
No Struktur Organisasi ( ) \(J(;J:;]:]af)]
<2 | 3-6 | 7-10 | >10 9
1 | Direktur Utama dan Staff - - 1 2 3
2 | Direktur Pelayanan dan Staff 1 3 3 3 10
3 | Direktur Diklat & SDM dan Staff 2 1 4 1 8
4 Direktur Umum & Keuangan dan i 2 6 5 10
Staff
5 | Komite Medik - 3 3 5 11
6 | Bidang Pelayanan 4 3 4 2 13
7 | Bidang Keperawatan 4 3 4 4 15
8 | Sub. Bid. Pelayanan Medik - 5 4 5 14
9 Sub. Bid. Mutu Pelayanan 6 1 6 5 15
Keperawatan
10 | Seksi Penunjang Medik 3 5 2 5 15
11 Sub. Peralatan & Tenaga 4 4 5 5 15
Keperawatan
12 | Bag. Diklat 3 6 2 2 13
Bag. Perlindungan &
13 Pengembangan SDM 4 2 S 2 13
14 Sub._Bag. Diklat Medik & Non 3 5 5 5 15
Medik
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Tabel 2. Data Masa Kerja Pegawai Non Medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek

Bandar Lampung Tahun 2018

Masa Kerja
No Struktur Organisasi (tahun) ‘(](;Jrr;‘:%r)'
<2 |36 | 710 | >10

Sub. Bag. Hukum & Perlindungan
15 | com g 4 | 5| 5 | 2| 16
16 | Sub. Bag. Diklat Keperawatan 2 4 4 6 16
17 | Sub. Bag. Pengembangan SDM 3 2 5 5 15
18 | Bag. Umum 4 6 5 3 18
19 | Sub. Bag. Umum 4 3 3 2 12
20 | Sub. Bag. RT/Perlengkapan 2 3 4 5 14
21 | Sub. Bag. Kepegawaian - 5 2 7 14
29 E/Iaegdill:erencanaan & Rekam 5 8 4 i 17
23 | Sub. Bag. PPL 5 2 2 1 10
24 | Sub. Bag. Rekam Medik 2 5 5 3 15
25 | Sub. Bag. Humas 4 4 3 2 13
26 | Bag. Keuangan 5 4 1 1 11
7 [shem s Ao | ¢ 4|5 |5 |
28 | Sub. Bag. Mob. Dana - 6 5 4 15
29 | Sub. Bag. Akuntansi & Verifikasi 5 6 - 4 15

Jumlah Pegawai Non Medis 83 | 110 | 102 | 92 387

Sumber : RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung Tahun 2018

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa komposisi pegawai non medis

RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung Tahun 2018 dengan masa kerja

< 2 tahun sebanyak 83 orang, masa kerja 3—6 tahun sebanyak 110 orang, masa

kerja 7-10 tahun sebanyak 102 orang dan masa kerja >10 tahun sebanyak 92

orang. Dengan demikian dapat disimpulkan employee engagement pegawai non

medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung Tahun 2018 masih cukup

rendah dilihat dari komposisi pegawai terbanyak yaitu dengan masa kerja 2-6

tahun sejumlah 110 orang.
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Employee engagement yang terjadi pada pegawai non medis dapat dipengaruhi
oleh beberapa faktor, dalam hal ini dilakukan pembagian kuesioner pra survei
mengenai faktor-faktor yang menyebabkan kurang tingginya employee
engagement pada pegawai yang bertujuan untuk mengetahui faktor apa saja yang
dianggap bermasalah menurut pegawai yang dapat mempengaruhi employee
engagement pegawai. Kuesioner tersebut dibagikan kepada 50 responden yaitu
pegawai non medis gedung administrasi RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar
Lampung.

Gambar 2. Hasil Kuesioner Pra Survei Faktor-Faktor Yang Menyebabkan

Kurangnya Employee Engagement Pegawai Non Medis RSUD Dr.
H. Abdul Moeloek Bandar Lampung Tahun 2018
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Sumber: RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung Tahun 2018

Berdasarkan hasil kuesioner pra survei faktor-faktor yang menyebabkan kurang
tingginya employee engagement pegawai terdapat dua faktor yang memiliki
presentase pilihan ya paling tinggi yaitu motivasi kerja dan quality of work life

yang memiliki presentase 60% dan 54%, artinya sebesar 60% responden merasa
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bahwa motivasi kerja adalah faktor yang menyebabkan kurang tingginya
employee engagement pegawai dan 54% responden merasa bahwa quality of work
life adalah faktor yang menyebabkan kurang tingginya employee engagement

pegawai.

Berikut adalah data absensi pegawai non medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek
Bandar Lampung Tahun 2018.

Tabel 3. Data Absensi Pegawai Non Medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek
Bandar Lampung Tahun 2018

Bulan K‘::n:;\?vgn Hari Kerja Jumiah Tingkat
y ] Absensi Absensi (%)
(orang)
Januari 436 25 43 0,39%
Februari 430 23 48 0,48%
Maret 425 24 31 0,30%
April 419 24 39 0,38%
Mei 408 25 51 0,50%
Juni 406 23 89 0,95%
Juli 393 26 58 0,56%
Agustus 387 25 46 0,47%
September 387 25 59 0,61%

Sumber : RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung Tahun 2018

Rumus tingkat absensi = jumlah absensi x 100%
hari kerja x jumlah karyawan

Berdasarkan data tabel diatas menjelaskan bahwa tingkat absensi pegawai non
medis RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung terbanyak terjadi di bulan
Juni 2018 yakni sebesar 0,95% atau sejumlah 89 orang. Fluktuasi tingkat absensi
pegawai non medis sejak bulan Januari-September 2018 menggambarkan

motivasi kerja para pegawai masih cukup rendah dibuktikan dengan jumlah
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absensi para pegawai non medis yang cukup banyak di setiap bulannya dari total

jumlah pegawai.

Dalam upaya meningkatkan quality of work life pegawai non medis di RSUD Dr.

H. Abdul Moeloek juga dipengaruhi oleh komponen kompensasi yang diterima

setiap pegawai dalam melaksanakan tugasnya.

Ada berbagai indikator yang diterapkan RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar

Lampung dalam menetapkan kompensasi pegawainya, yaitu :

1.

Pay for position memiliki makna bahwa gaji atau upah yang diberikan
mengacu pada harga sebuah posisi atau jabatan. Harga posisi tersebut bersifat
vertikal artinya semakin tinggi sebuah posisi tentu semakin besar gaji atau
upah yang diterima. Pada RSUDAM Bandar Lampung pola seperti ini
dinamakan Grading yang dinilai berdasarkan Peraturan Gubernur No. 23
Tahun 2016 Tentang Pedoman Pemberian Jasa Pelayanan Berbasis Kinerja
Pegawai Rumah Sakit yang menilai dari berbagai faktor seperti Basic Index,
Position Index, Risk and Emergency Index, Performer Index, Qualification
Index.

Pay for person memiliki makna bahwa besaran gaji atau upah dibedakan
berdasarkan kompetensi individu yang bersangkutan, artinya meski
mempunyai jabatan yang sama namun bisa saja memiliki skala gaji atau upah
yang berbeda.

Pay for Performance memiliki makna bahwa yaitu besaran gaji atau upah

diberikan berdasarkan aspek Kinerja atau hasil kerja dari pegawai. Pada
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RSUDAM Bandar Lampung hal ini dinilai berdasarkan Pay For Service
(PFS).
Komponen kompensasi ini merupakan salah satu komponen yang sangat penting
dalam mendukung kualitas kehidupan kerja para pegawai non medis di RSUD Dr.

H. Abdul Moeloek yang didukung oleh komponen-komponen lainnya.

Berdasarkan uraian tersebut, maka dianggap perlu untuk mengangkat bahasan
terkait komponen quality of work life dan motivasi kerja terhadap employee
engagement. Oleh karena itu dilakukan penelitian lebih lanjut dengan judul
“Pengaruh Komponen Quality of Work Life dan Motivasi Kerja Terhadap
Employee Engagement Pegawai Non Medis Rumah Sakit Umum Daerah Dr.

H. Abdul Moeloek Bandar Lampung”.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan uraian diatas, maka dapat dirumuskan
permasalahan dalam penelitian ini yaitu :

1. Apakah komponen quality of work life berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement Pegawai Non Medis Rumah Sakit Umum
Daerah Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung ?

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement Pegawai Non Medis Rumah Sakit Umum Daerah

Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung ?
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C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui komponen quality of work life berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement Pegawai Non Medis Rumah
Sakit Umum Daerah Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung.
2. Untuk mengetahui motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement Pegawai Non Medis Rumah Sakit Umum

Daerah Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung.

D. Manfaat Penelitian
Manfaat dari penelitian ini antara lain :
1. Bagi penulis
Penelitian ini bermanfaat untuk dapat menerapkan ilmu dan pengetahuan
selama duduk di perkuliahan.
2. Bagi akademisi
Penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi di bidang SDM,
khususnya permasalahan yang berhubungan dengan kualitas kehidupan
kerja (Quality of Work Life), motivasi kerja, dan keterikatan kerja
(Employee Engagement) pegawai non medis. Penelitian ini juga
diharapkan dapat menambah informasi dan pengetahuan sebagai bahan
referensi pada penelitian selanjutnya.
3. Bagi RSUD Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung
Penelitian ini dapat dijadikan informasi untuk menilai serta meningkatkan

dan mempertahankan kinerja pegawai non medis RSUDAM.
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4. Bagi pihak lain
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan masukan untuk
memecahkan masalah yang berkaitan dengan kualitas kehidupan kerja
(Quality of Work Life), motivasi kerja, dan keterikatan kerja (Employee
Engagement) pegawai non medis. Penelitian ini diharapkan dapat

bermanfaat bagi perkembangan ilmu pengetahuan dibidang MSDM.



I1. TINJAUAN PUSTAKA, RERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

A. Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Work Life)

1. Pengertian Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Work Life)
Kualitas kehidupan kerja atau (quality of work life) menurut Dessler (2006)
merupakan suatu keadaan dimana para pegawai dapat memenuhi kebutuhan
mereka yang penting dengan bekerja dalam organisasi dan kemampuan untuk
melakukan hal itu bergantung pada perlakuan yang adil dan suportif serta

kesempatan bagi setiap pegawai untuk mengapresiasi dirinya.

Menurut Nawawi (2001), kualitas kehidupan kerja adalah program yang
mencangkup cara untuk meningkatkan kualitas kehidupan dengan
menciptakan pekerjaan yang lebih baik, yang terdiri dari sistem imbalan,

restrukturisasi pekerja dan lingkungan kerja.

Berdasarkan penjabaran mengenai pengertian kualitas kehidupan kerja
(quality of work life) di atas maka dapat disimpulkan secara umum bahwa
quality of work life salah sebuah konsep yang berusaha untuk menggambarkan
persepsi karyawan terhadap pemenuhan kebutuhan melalui pengalaman kerja
dalam organisasi. Dengan demikian, tujuan dari kualitas kehidupan kerja

memiliki dapat selaras dengan fungsi MSDM untuk mengelola SDM yang
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unggul, memiliki produktivitas kerja yang maksimal serta karyawan tersebut

mendapatkan kepuasan pribadi atas pemenuhan kebutuhannya.

Indikator Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Work Life)
Menurut Cascio (2003), bahwa peranan organisasi untuk memperbaiki kualitas
kehidupan kerja (quality of work life) merupakan usaha untuk memenubhi
kebutuhan karyawan baik fisik maupun psikologis yang terdiri dari beberapa
komponen, diantaranya ;
1. Keterlibatan karyawan (Employee Participation)
Menurut Gibson (2000) partisipasi karyawan sebagai konsep dari
manajemen terapan dalam mengembangkan dan melaksanakan keputusan
yang langsung mempengaruhi pekerjaan mereka. Keterlibatan karyawan
merupakan bagian dari program motivasi yang berasal dari fasilitas dan
asumsi yang dijelaskan oleh para ahli dan mendukung hubungan

manusiawi (human relation) dalam lingkungan kerja.

Sedangkan menurut Siagian (2012), keterlibatan karyawan merupakan
cara pandang dalam melihat sejauh mana seorang karyawan diikutsertakan
dalam menentukan keputusannya sendiri atas pekerjannya. Hal ini
dilakukan untuk memberikan kebebasan kepada karyawan untuk berperan
aktif dalam menentukan keputusan pekerjannya sehingga organisasi tidak
bersifat otoriter terhadap karyawan. Oleh sebab itu, semakin tinggi tingkat
keterlibatan atau partisipasi karyawan maka semakin tinggi rasa tanggung

jawab untuk menentukan tugas dan pekerjaannya.
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2. Kompensasi yang seimbang (Equitable Compensation)
Kompensasi sangat berhubungan dengan karyawan sebagai individu,
karena besarnya kompensasi merupakan ukuran hasil pekerjaan karyawan
tersebut. Besar kecilnya kompensasi mempengaruhi prestasi Kkerja,
motivasi kerja dan kepuasan kerja karyawan. Kompensasi merupakan
segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa atas kerja

dan pengabdian mereka (Haryono, 2011).

Menurut Notoatmodjo (2009), gaji bagi karyawan merupakan motivator
yang penting karena dapat memenuhi kebutuhan dasar hidup dari keluarga,
jika masih ada lebihannya dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan
yang lebih tinggi, mencapai aktualisasi diri dan meningkatkan kebutuhan
di masyarakat. Sedangkan menurut Cascio (2003) bahwa tujuan adanya
sistem kompensasi adalah menarik, menahan dan memotivasi karyawan
demi mencapai keadilan antara karyawan dan organisasi. Dengan
demikian kompensasi merupakan salah satu motivator bagi karyawan
utnuk merasa puas terhadap apa yang diberikan oleh perusahaan atas

pekerjaannya.

3. Rasa aman terhadap pekerjaan (Job Security)
Menurut Hasibuan (2005) bahwa pensiun merupakan pemberhentian
karyawan atas keinginan perusahaan, undang-undang, ataupun keinginan
karyawan itu sendiri.
Dalam Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan dan

Keputusan Menteri Tenaga Kerja No. 150 Tahun 2000 menyatakan bahwa
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adanya pemberian pesangon bagi karyawan yang berhenti kerja karena
pemutusan hubungan kerja (PHK). Pada umumnya, pesangon diberikan
kepada karyawan yang mengalami PHK dengan alasan normal seperti

pengunduran atau pension.

Menurut Cascio (2003), rasa aman karyawan terhadap pekerjaan bisa
diwujudkan oleh organisasi dalam bentuk pensiun dan status karyawan,
dengan adanya kepastian status kepegawaian diharapkan karyawan
tersebut akan bekerja secara sungguh-sungguh. Selain itu, pemberian
benefit atau jaminan social merupakan hal yang penting dalam mencapai
target organisasi di tengah persaingan yang ketat saat ini. Perubahan atau
pengurangan jaminan sosial yang diterima karyawan akan memberikan
dampak buruk bagi karyawan dan dapat menimbulkan keinginan untuk

mengundurkan diri dari karyawan tersebut.

Keselamatan lingkungan kerja (Safe Enviroment)

Menurut Cascio (2003), keselamatan kerja yang dilaksanakan oleh
perusahaan yaitu : komite keselamatan, tim penolong gawat darurat, dan
program keselamatankerja (asuransi kecelakaan). Sedangkan menurut
Hariandja (2002) secara umum kewajiban perusahaan dalam
meningkatkan keselamatan kerja terdiri dari :

a. Memelihara tempat kerja yang aman dan sehat bagi pekerja

b. Mematuhi semua standar dan syarat kerja

c. Mencatat semua peristiwa kecelakaan yang terjadi yang berkaitan

dengan keselamatan kerja
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Menurut Undang-Undang No. 36 Tahun 2009 tentang Kesehatan pasal 165
ayat 1, pengelola tempat kerja wajib melakukan segala bentuk kesehatan
melalui upaya pencegahan, peningkatan, pengobatan dan pemulihan bagi
tenaga kerja. Banyak komponen yang ada dilingkungan kerja salah
satunya lingkungan sosial-psikologis yang harus dipelihara sehingga
kondusif atau memberikan pengaruh positif bagi kesehatan dan

keselamatan karyawan (Kemenkes, 2009).

. Rasa bangga terhadap institusi (Pride)

Menurut Ilyas (2000) bahwa organizational image merupakan modal yang
sangat penting bagi tumbuh kembang organisasi. Dengan demikian
reputasi baik terhadap suatu organisasi merupakan tanggung jawab bagi
setiap karyawan untuk terus menjaga citra positif, dengan cara

memberikan pelayanan kepada masyarakat secara maksimal.

Menurut Cascio (2003), rasa bangga terhadap institusi dapat
diimplementasikan dengan cara memperkuat identitas dan citra organisasi,
meningkatkan partisipasi masyarakat serta meningkatkan kepedulian
terhadap lingkungan hidup. Penghargaan dan pencitraan yang positif dari
masyarakat (corporate image) terhadap suatu institusi dapat meningkatkan

rasa bangga bagi para karyawan yang bekerjadi institusi tersebut.

. Pengembangan karir (Career Development)
Secara umum, karir merupakan segala bentuk pekerjaan yang dilakukan
oleh seseorang selama masa kerjanya sehingga dapat memenuhi kebutuhan

hidup yang ideal. Pengembangan Kkarir atau kompetensi ialah
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pengembangan tingkat pengetahuan, keterampilan, dan sikap atau perilaku
yang dimiliki setiap individu dalam melaksanakan tugas organisasi (llyas,

2000).

Menurut Cascio (2003), pengembangan Karir dapat dilakukan dengan
mengadakan pendidikan dan pelatihan, evaluasi kinerja, dan promosi
jabatan. Dengan demikian, jenjang karir di suatu organisasi membuat
karyawan lebih meningkatkan kualitas pekerjaannya.

Menurut Notoatmodjo (2009), ada beberapa hal yang harus diperhatikan
dalam pengembangan karir, yaitu :

a. Kinerja

b. Loyalitas

c. Dikenal

d. Bawahan

e. Kesempatan pengembangan

. Fasilitas yang tersedia (Wellness)

Menurut Sikula dalam Hasibuan (2005) untuk mempertahankan karyawan,
perusahaan memberikan kesejahteraan dalam bentuk kompensasi tidak
langsung berupa pemberian fasilitas dan pelayanan. Dengan cara tersebut
diharapkan dapat memuaskan kebutuhan karyawan dalam bekerja
sehingga menciptakan ketenangan, semangat bekerja, disiplin, sikap

loyalitas, dan dedikasi karyawan terhadap suatu organisasi.
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Menurut Cascio (2003), fasilitas yang biasanya disediakan oleh institusi
terdiri dari saran dan prasarana yang mendukung baik fisik atau nonfisik,
contohnya tempat pelayanan kesehatan yang memadai, aman, nyaman dan
mematuhi standard pelayanan minimal, program rekreasi karyawan,
jaminan kesehatan, alat transportasi dan komunikasi. Dengan demikian
karyawan akan lebih maksimal jika fasilitas yang disediakan organisasi

bersifat aman dan sesuai dengan standar.

. Penyelesaian masalah (Conflict Resolution)

Menurut Sumijatun (2009), penyelesaian masalah adalah bimbingan dalam
bekerja untuk mengambil keputusan dalam situasi yang sulit. Ada
beberapa cara mengatasi konflik anatara lain integrasi atau pemecahan
masalah, memperkecil masalah, dominasi, mencegah masalah, dan
kompromi terhadap masalah/konflik. Sedangkan menurut Cascio (2006),
beberapa hal yang dapat dilakukan oleh anggota organisasi/perusahaan
dalam menyelesaikan masalah adalah keterbukaan, proses penyampaian

keluaran secara formal, dan pertukaran pendapat.

Menurut Umar (2000), konflik dalam organisasi dalam batas yang wajar
tetap diperlukan, konflik dalam batas wajar menyebabkan dampak yang
positif bagi organisasi yaitu menjadi tegar dalam menghadapi perubahan
lingkungan. Jadi konflik tetap diperlukan dalam batas yang wajar atau
dalam arti positif sebagai salah satu sumber motivasi penting untuk
pembaharuan. Sumber konflik dalam organisasi dapat berupa persaingan

terhadap sumber, ketergantungan terhadap tugas (kuantitas atau kualitas),
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batas yang tidak jelas terhadap bidang kerja (tupoksi), permasalahan
status, rintangan dalam komunikasi, dan sifat-sifat dari individu yang

berbeda-beda.

Komunikasi (Communication)

Menurut Notoatmodjo (2009), komunikasi adalah proses pengoperasian
rangsangan (stimulus) dalam bentuk lambang atau simbol bahasa atau
gerak (non verbal) untuk mempengaruhi perilaku orang lain. Komunikasi

antar pribadi sangat penting bagi suatu hubungan.

Menurut Umar (2000), komunikasi organisasi merupakan sarana berbagi
informasi ke dalam maupun ke luar organisasi dengan memanfaatkan
umpan balik untuk proses pengendalian manajemen, membantu
pemecahan masalah, dan pengambilan keputusan, sosialisasi perubahan,
dan sebagai saran komunikasi dengan pihak luar organisasi.

Komunikasi dikatakan efektif jika penerima menginterpretasikan pesan
yang diterimanya sebagaimana yang dimaksud oleh pengirim. Selain itu
komunikasi dua arah yang terbuka akan memudahkan untuk saling
memahami dan sangat menolong mengembangkan relasi yang memuaskan
bagi kedua belah pihak demi tercipta kerjasama yang baik (Notoatmodjo,

2009).
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B. Motivasi Kerja

1. Pengertian Motivasi Kerja
Motivasi merupakan keinginan yang muncul dari dalam diri karyawan yang
menimbulkan semangat atau dorongan untuk melakukan sebuah tindakan guna

mecapai tujuan.

Menurut Hezberg (2011) “Motivasi adalah faktor-faktor yang sifatnya
ekstrinsik bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang
dalam kehidupan seseorang”.

Menurut Stephen P. Robbins (2014) “Motivasi kerja sebagai kesediaan untuk
melaksanakan upaya tingkat tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan
keorganisasian yang dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi
kebutuhan individual tertentu”.

Menurut Flippo (2005), motivasi kerja merupakan suatu keahlian dalam
mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja lebih baik sehingga
keinginan pegawai dan tujuan organisasi dapat tercapai. Sedangkan menurut
Hasibuan (2005), motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama,
bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai

kepuasan.

Berdasarkan pendapat dari para ahli dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah
suatu perangsang atau faktor pendorong seseorang untuk melakukan aktivitas
tertentu untuk mencapai tujuannya. Dalam penelitian ini yang akan diteliti

adalah sejauh mana perusahaan memberi dorongan atau motivasi kerja dengan
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merujuk pada teori dari Hezberg. Menurut Hezberg (2011) “Teori ini melihat
ada dua faktor yang mendorong karyawan termotivasi diantaranya faktor
intrinsik yaitu daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing orang
dan faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari luar diri seseorang

terutama dari organisasi tempatnya bekerja”.

. Teori Motivasi Kerja

Teori motivasi telah banyak dijelaskan oleh para ahli seperti teori dari
Hezberg yang membagi motivasi ke dalam dua faktor yanitu intrinsik dan
ekstrinsik, pada penelitian ini teori motivasi yang digunakan yaitu teori dua
faktor yang dikembangkan oleh Hezberg. Berikut ini beberapa teori motivasi
menurut para ahli yaitu :

1. Teori Dua Faktor

Teori yang dikembangkan oleh Hezberg (2011) dikenal dengan model dua

faktor dari motivasi.

a. Teori motivasional yaitu faktor yang dapat mendorong seseorang
untuk bekerja lebih baik dan berprestasi yang bersifat instrinsik atau
sifat yang bersumber dari dalam diri seseorang, yang termasuk ke
dalam faktor motivasional (intrinsik) adalah pengakuan dari orang lain,
peluang untuk berprestasi, tantangan, tanggungjawab, kesempatan
bertumbuh dan kemajuan dalam karir.

b. Faktor hygiene / pemeliharaan adalah faktor yang penting untuk
adanya motivasi ditempat kerja. Faktor ini tidak mengarah pada
peningkatan motivasi positif pada jangka panjang tetapi apabila faktor

ini tidak ada maka akan menimbulkan ketidakpuasan dan bersifat
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ekstrinsik atau bersumber dari luar diri yang dapat menentukan
perilaku seseorang dalam kehidupannya, yang termasuk ke dalam
faktor pemeliharaan (ekstrinsik) adalah gaji, hubungan antara pekerja,
status seseorang dalam organisasi, kebijakan organisasi, kondisi kerja

dan sistem administrasi dalam organisasi.

2. Teori Hirarki Kebutuhan (Abraham Maslow)
Maslow mengatakan dalam Hasibuan (2005), bahwa kebutuhan yang
diinginkan seseorang berjenjang artinya jika kebutuhan yang pertama telah
terpenuhi, kebutuhan kedua akan muncul sebagai kebutuhan yang utama
dan seterusnya. Dasar teori ini adalah manusia sebagai mahluk sosial yang
memiliki banyak keinginan dan suatu kebutuhan yang belum terpenuhi
akan menjadi motivator seseorang. Hierarki kebutuhan menurut Maslow
dari urutan yang harrus dipenuhi terlebih dahulu yaitu kebutuhan fisik dan
biologi (physiological needs), kebutuhan keselamatan dan keamanan
(safety and security needs), kebutuhan (social affiliation or acceptance
needs or belongingness), kebutuhan penghargaan atau prestise (esteem or

status needs), dan aktualisasi diri (self actualization).

3. Teori Equity
Menurut Stacy Adam bahwa manusia selalu mendambakan keadilan saat
pemberian hadiah atau hukuman terhadap setiap prilaku yang dilakukan.
Penilaian dari atasan terhadap bawahan mempengaruhi semangat kerja
seseorang. Keadilan merupakan daya penggerak yang memotivasi kerja

karyawan. Jadi, atasan harus bertindak adil terhadap semua bawahannya.
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4. Teori X dan'Y (Mc Gregor)

Mc Gregor mengatakan dalam Hasibuan (2005), bahwa manusia dapat
dibedakan atas manusia penganut teori X (tradisional) dan penganut teori
Y (demokratik). Ciri-ciri karyawan menurut teori X adalah malas, tidak
suka bekerja, tidak berambisi mencapai prestasi yang optimal, selalu
menghindari tanggung jawab dengan rasa mengkambinghitamkan orang
lain, lebih suka dibimbing, diperintah, diawasi dalam melaksanakan
pekerjaannya, lebih mementingkan diri sendiri dan tidak memperdulikan
tujuan organisasi.

Ciri-ciri karyawan menurut teori Y diantaranya rajin, tidak perlu dipaksa
setiap mengerjakan sesuatu, tidak suka jika tidak ada pekerjaan, dapat
bertanggung jawab, berambisi untuk maju dengan mencapai prestasi kerja

yang optimal, kreatif dan inovatif serta berusaha mencapai target tersebut.

5. Teori Kebutuhan McCelland
Menurut McCelland bahwa karyawan memiliki cadangan energi potensial,
tetapi bagaimana energi tersebut digunakan tergantung pada kekuatan
dorongan motivasi dari karyawan dan situasi yang ada. Teori kebutuhan
dari David McCelland (2016) mengemukakan adanya tiga macam
kebutuhan manusia, yaitu :
a. Kebutuhan akan berprestasi (Need for achievement)
b. Kebutuhan akan berafiliasi (Need for affiliation)

c. Kebutuhan akan berkuasa (Need for power)
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3. Tujuan, Model dan Asas Motivasi Kerja

Tujuan motivasi kerja adalah meningkatkan moral dan kepuasan Kkerja
karyawan, meningkatkan produktivitas karyawan, mempertahankan kestabilan
karyawan perusahaan, meningkatkan kedisiplinan karyawan, mengefektifkan
pengadaan karyawan, meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan
baku, mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya,
meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan, menciptakan suasana dan
hubungan kerja yang baik, serta meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan
partisipasi karyawan. Dengan demikian motivasi akan memacu Kkinerja
karyawan (Hasibuan, 2005).

Sedangkan model hubungan manusia untuk memotivasi bawahan agar
semangat kerjanya meningkat adalah dengan mengakui kebutuhan sosial dan
membuat bawahan merasa berguna dan penting bagi organisasi. Oleh sebab
itu, karyawan merasa mendapatkan kebebasan membuat keputusan dan lebih
kreatif dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. Menurut model sumber daya
manusia motivasi karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, bukan hanya
uang/barang atau keinginan akan kepuasan, tetapi kebutuhan akan

pencapaian/target pekerjaan yang berarti.

Ada lima asas motivasi menurut Hasibuan (2005), yaitu ;
1. Komunikasi

2. Mengikutsertakan

3. Pengakuan

4. Perhatian timbal balik

5. Wewenang yang didelegasikan
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C. Employee Engagement
Employee engagement merupakan suatu istilah yang relatif baru dalam ilmu
sumber daya manusia, dimana kata tersebut sering digunakan oleh lembaga

konsultan yang khusus bergerak dalam bidang sumber daya manusia.

Gallup Organization menyatakan bahwa karyawan yang mempunyai nilai
engagement merupakan pekerja yang memiliki keterlibatan secara penuh serta
antusias terhadap pekerjaan mereka. Employee engagement berperan penting bagi
perusahaan karena dengan karyawan merasa engaged terhadap perusahaan ia akan

bekerja dengan giat dan bersungguh-sungguh agar tercapainya tujuan perusahaan.

1. Pengertian Employee Engagement
Employee engagement dapat diartikan sebagai keterikatan karyawan, yaitu
keterikatan karyawan dengan perusahaan dimana dia bekerja. Jika seorang
karyawan memiliki rasa keterikatan yang tinggi kepada perusahaan maka ia
akan cenderung memiliki loyalitas yang lebih tinggi dan memberikan

kontribusi yang lebih bagi perusahaannya.

Menurut Gibbons (2006) “Engagement pada karyawan adalah sebuah
hubungan yang kuat secara emosional dan intelektual yang dimiliki oleh
karyawan terhadap pekerjannya, organisasi, manajer atau rekan kerja, yang
pada gilirannya akan mempengaruhi dia untuk memberikan upaya lebih pada

pekerjannya”.

Gallup Consulting (2017) mengemukakan bahwa “Employee engagement as

those who are involved in, enthusiastic about and committed to their work and
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workplace”. Artinya, employee engagement sebagai keterlibatan, rasa antusias
dan berkomitmen terhadap pekerjaan dan tempat ia bekerja. “Engaged
employees exhibit a wide range of productive behaviors that enchance
synergetic team effort towards organizational goals. These synergetic efforts
lead to enhanced employee performances” (Bakker et al., 2017). Yang berarti
karyawan yang terikat menunjukan berbagai perilaku produktif yang
menambah usaha tim yang sinergis menuju tujuan organisasi, usaha yang

sinergis ini berdampak ke meningkatnya kinerja karyawan.

Engagement didefinisikan sebagai sikap yang positif, penuh makna, dan
motivasi, yang dikarakteristikkan dengan vigor, dedication, dan absorption
(Schaufeli & Bakker, 2013). Vigor dikarakteristikkan dengan tingkat energi
yang tinggi, resiliensi, keinginan untuk berusaha, dan tidak menyerah dalam
menghadapi tantangan. Dedication ditandai dengan merasa bernilai, antusias,
inspirasi, berharga dan menantang. Absorption ditandai dengan konsentrasi

penuh terhadap suatu tugas.

Institute for Employment Studies (IES) mendefinisikan employee engagement
sebagai sikap positif yang dimiliki oleh karyawan terhadap organisasi dan
nilai-nilainya. Seorang karyawan yang terlibat menyadari konteks bisnis, dan
bekerja dengan koleganya untuk meningkatkan kinerja dalam pekerjaan untuk
kepentingan organisasi. Organisasi juga harus bekerja untuk mengembangkan
dan memelihara engagement, yang membutuhkan hubungan dua arah
yaitu antara employer dan employee, (Robinson, Perryman, dan Hayday,

2004). Dari berbagai definisi yang dikemukakan oleh beberapa ahli di atas,
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dapat ditarik kesimpulan bahwa employee engagement adalah keterikatan atau

keterlibatan dan rasa antusias terhadap pekerjaan dan tempat ia bekerja.

Dengan employee engagement yang tinggi karyawan akan memiliki rasa

loyalitas yang lebih tinggi dan memberikan kontribusi yang lebih banyak bagi

perusahaan.

. Tipe Karyawan Berdasarkan Tingkat Employee Engagement

Menurut Robinson (2012) terdapat tiga pengelompokan engagement

berdasarkan tingkat employee engagement terhadap karyawan, yaitu :

1.

3.

Engaged, karyawan yang engaged adalah seorang pembangun (builder).
Mereka selalu menunjukan kinerja dengan level yang tinggi. Karyawan ini
akan bersedia menggunakan bakat dan kekuatan mereka dalam bekerja
setiap hari serta selalu bekerja dengan gairah dan selalu mengembangkan
inovasi agar perusahaan berkembang.

Not engaged, karyawan dalam tipe ini cenderung fokus terhadap tugas
dibandingkan untuk mencapai tujuan dari pekerjaan itu. Mereka selalu
menunggu perintah dan cenderung merasa kontribusi mereka diabaikan.
Actively disengaged, karyawan tipe ini adalah penunggu gua ‘“cave
dweller”. Mereka secara konsisten menunjukan perlawanan pada semua
aspek. Mereka hanya melihat sisi negatif pada berbagai kesempatan dan
setiap harinya, tipe actively disengaged ini melemahkan apa yang

dilakukan oleh pekerja yang engaged.
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3. Karakteristik Employee Engagement

Dalam mengukur employee engagement, diperlukan alat ukur atau indikator

yang menjadi ukuran untuk employee engagement. Menurut Schaufeli dan

Bakker (2013) terdapat tiga karakteristik dalam employee engagement, yaitu :

1. Vigor (Semangat)
Dikarakteristikan dengan tingkatan energi yang tinggi serta ketangguhan
mental ketika bekerja, serta keinginan untuk memberikan usaha terhadap
pekerjaan dan juga ketahanan dalam menghadapi kesulitan. Indikator
penelitiannya yaitu tingginya energi, ketahanan kerja, dan kegigihan.

2. Dedication (Dedikasi)
Dikarakteristikan dengan rasa antusias, kebanggan, inspirasi dan
tantangan. Indikator penelitiannya yaitu : Antusias dengan pekerjaan,
bangga dengan pekerjaan, dan inspirasi dan tantangan.

3. Absorption (Penghayatan)
Dikarakteristikan dengan konsetrasi penuh dalam pekerjaan dan senang
ketika dilibatkan dalam pekerjaan, sehingga waktu akan berjalan dengan
cepat. Indikator penilaiannya yaitu : waktu cepat berlalu dan totalitas dan

senang ketika bekerja.

4. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Employee Engagement
Employee engagement adalah tanggung jawab seluruh tenaga kerja. Faktor-
faktor yang membuat karyawan merasa engagement (Blessing White,

2011) adalah sebagai berikut :
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Individuals (1): Ownership, Clarity, and Action.

Individu perlu mengetahui apa yang mereka inginkan, apa kebutuhan
organisasi, dan kemudian mengambil tindakan untuk mencapai kedua hal
tersebut. Hal ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh Maslach,
Schaufelli dan Leiter, 2001 dalam (Kulaar, et al 2008), bahwa employee
engagement dikarakteristikkan dengan kekuatan, dedikasi dan kesenangan
dalam bekerja. Engagement dasarnya persamaan individual. Hal ini
mencerminkan hubungan yang unik pada setiap orang dengan
pekerjaan. Apakah satu karyawan menemukan hak yang menantang
atau bermakna mungkin disisi lain ada yang merasa terbebani dengan

pekerjaan.

Para pemimpin dan manajer tidak dapat dan tidak harus memikul seluruh
beban melibatkan tenaga kerja mereka. Individu harus memiliki
engagement, datang bekerja dengan motivator yang unik, minat, dan bakat.
Mereka tidak bisa mengharapkan organisasi untuk memberikan set yang
tepat dari tugas atau kondisi agar sesuai pribadi mereka definisi pekerjaan
yang berarti atau memuaskan. Mereka bertanggung jawab untuk
kesuksesan pribadi dan profesional mereka. Jelas pada nilai-nilai inti dan
tujuan organisasi, tidak akan menemukannya dalam pekerjaan mereka saat
ini atau berpotensi di lain. Jika karyawan tidak tahu apa yang penting bagi
mereka. Individu juga harus mengambil tindakan, karyawan tidak bisa
menunggu ketukan di bahu untuk perintah langkah karir atau proyek baru
yang menarik. Mereka perlu mengambil inisiatif untuk membangun

keahlian mereka, mengartikulasikan kepentingan mereka, memuaskan
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nilai-nilai inti mereka, dan mengidentifikasi cara untuk menerapkan bakat
mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Individu perlu untuk memulai
percakapan tentang membentuk kembali pekerjaan mereka, menjelaskan
prioritas kerja mereka, atau mendapatkan dukungan yang mereka butuhkan

dari manajer mereka, (Blessing White, 2011).

Managers (M): Coaching, Relationships, and Dialogue.

Manajer harus memahami bakat masing-masing individu, kepentingan,
dan kebutuhan dan kemudian mencocokkan mereka dengan tujuan
organisasi, sementara pada saat yang sama menciptakan hubungan
interpersonal yaitu hubungan saling percaya. Manajer yang engaged juga

mempengaruhi level engagement karyawan (Vazirani, 2007).

Hubungan interpersonal yang saling mendukung dan membantu antar
karyawan akan meningkatkan level engagement dari karyawan (Vazirani,
2007). Manajer harus mengendalikan engagement mereka sendiri.
Dimana manajer harus memfasilitasi engagement sebagai persamaan yang
unik bagi pekerja melalui pelatihan. Yang mempengaruhi atas kepuasan
kerja di seluruh dunia adalah kesempatan untuk menggunakan bakat dan
pengembangan karir, umpan balik kinerja yang spesifik dan kejelasan apa
dan mengapa yang diperlukan oleh organisasi. Manajer harus menjaga
dialog dengan memberikan umpan balik, tentu saja koreksi, dan
kesempatan pengembangan untuk memastikan kinerja tinggi. Selain itu

manajer juga harus membangun hubungan, semakin banyak karyawan
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merasa mereka mengetahui manajer mereka, mungkin mereka akan
semakin engaged.

Menajer harus menghargai dinamika tim, tingkat engagement pada salah
satu anggota tim memiliki dampak sisa tim yang baik atau buruk. Manajer
tidak dapat menutup mata terhadap isu-isu engagement individu tanpa
risiko efek domino yang negatif. Mereka perlu untuk menangani dengan
cepat dengan potensi masalah dan juga memanfaatkan antusiasme dan etos
kerja anggota tim dengan membangun engagement tim secara keseluruhan,

(Blessing White, 2011).

. Executives (E): Trust, Communication, and Culture

Eksekutif harus menunjukkan konsistensi dalam kata-kata dan tindakan,
banyak berkomunikasi (dan dengan banyak kedalaman), dan
menyelaraskan semua pelaksanaan organisasi dan perilaku seluruh
organisasi untuk mendorong hasil dan engagement. Sebuah strategi juga
dikomunikasikan dengan jelas membangun kepercayaan tenaga kerja
dalam kompetensi bisnis eksekutif yang memperkuat kepercayaan.
Eksekutif harus mendorong hasil dan engagement dalam setiap
kegiatan organisasi (misalnya, penghargaan dan pengakuan, kesepakatan
penjual, kebijakan pribadi) atau hambatan lain (misalnya, manajer tingkat
menengah yang buruk) yang melemahkan kinerja tinggi dan tempat kerja

yang berkembang. Eksekutif harus mengatur arah yang jelas.

Kepentingan karyawan untuk engaged harus selaras dengan tujuan

organisasi. Hal itu tidak bisa terjadi jika arah organisasi dan definisi
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keberhasilan tidak didefinisikan dengan baik dan jelas. Strategi juga
dikomunikasikan untuk membangun kepercayaan tenaga kerja dalam
kompetensi bisnis eksekutif yang memperkuat kepercayaan. Membangun
budaya yang engagement merupakan dasar. Kata-kata dan tindakan
kolektif dari semua pemimpin membentuk budaya organisasi. Budaya
yang engagement bukan hanya hangat dan ramah. Inspirasi komitmen dan
kepercayaan pada employee engagement tidak hanya memahami apa yang
perlu dilakukan, tetapi juga cukup peduli untuk menerapkan upaya

bijaksana, (Blessing White, 2011).

Dari berbagai faktor yang mempengaruhi employee engagement di atas,
sebagian besar menempatkan pada lingkungan kerja yang mendukung
kinerja tinggi di organisasi sebagai pembentuk engagement pada

karyawan.

D. Rumah Sakit

1. Tugas Pokok dan Fungsi Rumah Sakit

Rumah sakit mempunyai tugas memberikan pelayanan kesehatan perorangan

secara paripurna. Untuk menjalankan tugas tersebut rumah sakit mempunyai

a) Penyelenggaraan pelayanan pengobatan dan pemilihan kesehatan sesuai

dengan standar pelayanan rumah sakit.

b) Pemeliharaan dan peningkatan kesehatan perorangan melalui pelayanan

kesehatan yang paripurna tingkat kedua dan ketiga sesuai kebutuhan medis
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c) Penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia dalam
rangka peningkatan kemampuan dalam pemberian pelayanan kesehatan.

d) Penyelenggaraan penelitian dan pengembangan serta penapisan teknologi
bidang kesehatan dalam rangka peningkatan pelayanan kesehatan dengan

memperhatikan etika ilmu pengetahuan bidang kesehatan.

Kategori Rumah Sakit
Menurut kepemilikan dan penyelenggaraan rumah sakit, rumah sakit dapat
dimiliki dan diselenggarakan oleh pemerintah atau swasta yang dapat
dibedakan sebagai berikut ;
a. Rumah Sakit Pemerintah dimiliki dan diselenggarakan oleh :

1. Departemen Kesehatan (Pusat)

2. Pemerintah Daerah Provinsi (Pemda)

3. Pemerintah Daerah Kabupaten dan Kota (Pemda)

4. TNI dan POLRI

5. Badan Usaha Milik Negara (BUMN)
b. Rumah Sakit Swasta dapat dimiliki dan diselenggarakan oleh :

1. Yayasan, yang sudah disahkan sebagai badan hukum

2. Badan hukum dimiliki oleh pemodal baik dalam negeri maupun asing

3. Badan hukum lain yang bersifat sosial

. Tipe Rumah Sakit
Berdasarkan jenis pelayanan yang diberikan rumah sakit dikategorikan dalam
Rumah Sakit Umum dan Rumah Sakit Khusus. Rumah Sakit Umum

memberikan pelayanan kesehatan pada semua bidang dan jenis penyakit.
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Rumah Sakit Khusus memberikan pelayanan utama pada satu bidang atau
jenis penyakit tertentu berdasarkan disiplin ilmu, golongan umur, organ, jenis
penyakit, atau kekhususan lainnya.
e Spesifikasi Rumah Sakit Umum terdiri dari :

a) Rumah Sakit Umum Kelas A

b) Rumah Sakit Umum Kelas B

¢) Rumah Sakit Umum Kelas C

d) Rumah Sakit Umum Kelas D

e Kilasifikasi Rumah Sakit Khusus terdiri dari :
a) Rumah Sakit Khusus Kelas A
b) Rumah Sakit Khusus Kelas B

¢) Rumah Sakit Khusus Kelas C

4. Sumber Daya Manusia Rumah Sakit

Sumber Daya Manusia atau ketenagaan yang ada di rumah sakit sangatlah

kompleks, karena terdiri dari berbagai macam profesi. Jenis-jenis tenaga

rumah sakit tertuang dalam Undang-undang No. 44 Tahun 2009 Tentang

Rumah Sakit. Dalam Undang-undang tersebut disebutkan bahwa :

a) Tenaga Medis adalah seorang lulusan fakultas kedokteran atau kedokteran
gigi dan Pasca Sarjananya yang memberikan pelayanan medis dan
pelayanan penunjang medis. Tenaga medis dengan pendidikan sebagai

berikut :
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1. Dokter umum dan dokter gigi.

2. Dokter spesialis paru, dokter sub spesialis paru, dokter spesialis
radioterapi, dokter spesialis anak, dokter spesialis penyakit dalam,
dokter spesialis jantung, dokter spesialis bedah thoraks.

3. Dokter spesialis radiologi, dokter spesialis patologi Klinik, dokter
spesialis patologi natonis, dokter spesialis anestesi, dokter spesialis

rehabilitasi medik.

b) Tenaga Paramedis Keperawatan adalah seorang lulusan sekolah atau
akademi perawat kesehatan yang memberikan pelayanan perawatan
paripurna. Tenaga Paramedis Keperawatan dengan pendidikan sebagai
berikut :

1. Sarjana Keperawatan
2. Akademi Kebidanan
3. Akademi Keperawatan
4. Akademi Gigi

5. Perawat Gigi

c) Tenaga Paramedis Non Keperawatan adalah seorang lulusan sekolah
kesehatan atau akademi kesehatan lainnya yang memberikan pelayanan
penunjang. Tenaga Paramedis Non Keperawatan dengan pendidikan
sebagai berikut :

1. Apoteker
2. Sarjana Kesehatan Masyarakat

3. Akademi Gizi
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Ahli Madya Kesehatan Lingkungan
Ahli Madya Rekam Medik
Fisioterapis

Analisis Ahli Kesehatan

Perawat Anestesi

d) Tenaga Non Medis adalah seorang yang mendapatkan pendidikan ilmu

pengetahuan yang tidak termasuk pendidikan angka 1, 2 dan 3 di atas.

Tenaga Non Medis dengan pendidikan sebagai berikut :

1.

2.

S2 Perumahsakitan/Manajemen
Sarjana Ekonomi

Sarjana Hukum

Sarjana Administrasi

Akademi Komputer

DII.

E. Penelitian Terdahulu

Penelitian-penelitian terdahulu berfungsi sebagai pendukung untuk melakukan

penelitian yang dilakukan oleh penulis. Penelitian-penelitan terdahulu telah

mengkaji masalah kualitas kehidupan kerja (quality of work life) dan motivasi

kerja terhadap employee engagement.
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No

Peneliti

Judul Penelitian

Hasil Penelitian

Tsania Sam Eva
(2018)

Pengaruh Motivasi
Kerja dan Budaya
Organisasi Terhadap
Employee Engagement
Karyawan Kantor
Pusat PT. Perkebunan

Terdapat pengaruh
signifikan motivasi
kerja dan budaya

organisasi terhadap

employee engagement

(2011)

Work Among Finnish

Supervisors

Nusantara V111
Bandung
2 Aditia R, Ade Irma, | Pengaruh Motivasi Terdapat pengaruh
Arif Pranoto (2015) | Kerja Terhadap signifikan motivasi
Employee Engagement | kerja terhadap
(Studi Kasus di PT. employee engagement
House The House
Bandung)
3 Donata Asmaranta | Pengaruh Quality of Terdapat pengaruh
Manik (2015) Work Life dan signifikan quality of
Kepuasan Kerja work life dan kepuasan
Terhadap Employee kerja terhadap
Engagement Di PT. employee engagement
Telekomunikasi
Indonesia Thk Witel
Kalbar
4 Herzberg, Frederick | The Motivation to Terdapat pengaruh

signifikan motivation
factors (faktor-faktor
motivasi kerja)
terhadap employee

engagement
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No Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian
5 Schaufeli, W.B. & | The Conceptualization | Terdapat pengaruh
Bakker, A.B. and Measurement of signifikan quality of
(2013) Work Engagement work life dan motivasi
kerja terhadap
employee engagement
6 Cascio, Wayne F Managing Human Terdapat pengaruh
(2003) Resources komponen kualitas
kehidupan kerja
(quality of work life)
terhadap employee
engagement.
7 Ir. Irmawati, Alifa | Pengaruh Quality of Hasil penelitian
Sri Wulandari Kn. | Work Life, Self menunjukkan terdapat
(2017) Determination, dan pengaruh signifikan
Job Performance quality of work life,
Terhadap Work self determination, dan
Engagement job performance
Karyawan terhadap work
engagement karyawan
8 Anis Saputri (2015) | Hubungan Komponen | Hasil penelitian
Kualitas Kehidupan menunjukkan seluruh
Kerja (Quality of komponen kualitas
Work Life) Dengan kehidupan kerja
Motivasi Kerja (quality of work life)
Pegawai Non Medis memiliki hubungan
Di Rumah Sakit dengan motivasi kerja.
Umum Daerah Pasar
Rebo Tahun 2015
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Kerangka pikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah

yang penting. Kerangka pikir menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel

yang akan diteliti (Sugiono, 2013).
Berdasarkan uraian sebelumnya, maka dapat dibuat

sebagai berikut :

Komponen Quality of Work Life

rerangka pikir penelitian

H1

Keterlibatan karyawan
Kompensasi yang seimbang
Rasa aman terhadap pekerjaan
Keselamatan lingkungan kerja
Rasa bangga terhadap institusi
Pengembangan karir

Fasilitas yang tersedia
Penyelesaian masalah
Komunikasi

©CoN bk wdPE

Cascio (2003)

Motivasi Kerja

1. Intrinsik
2. Ekstrinsik

Employee Engagement

1. Vigor
2. Dedication
3. Absorption

Schaufely dan Bakker
(2013)

A

Hezberg (2011)

Gambar 2. Rerangka Pikir

H2
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G. Hipotesis

Hipotesis penelitian yaitu hipotesis yang dinyatakan oleh peneliti berdasarkan
rerangka pemikiran. Pengertian hipotesis penelitian yaitu jawaban atau
kesimpulan sementara atas permasalahan penelitian yang dinyatakan oleh peneliti
yang diyakini kebenarannya. Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah
diuraikan di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah :

Hy: Komponen Quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement pegawai non medis Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H.
Abdul Moeloek Bandar Lampung

H, : Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement pegawai non medis Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H. Abdul

Moeloek Bandar Lampung



I11. METODE PENELITIAN

A. Objek Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H. Abdul Moeloek
yang menawarkan pelayanan kesehatan rujukan tertinggi di Provinsi Lampung

yang beralamatkan JI. Dr. A. Rivai No. 6 Penengahan Bandar Lampung.

B. Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif, data yang diperoleh dari
sampel penelitian dianalisis sesuai dengan metode statik yang kemudian
diinterpretasikan. Menurut Sugiyono (2003), penelitian deskriptif adalah
penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik satu
variabel atau lebih (independen) tanpa membuat perbandingan atau
menghubungkan dengan variabel yang lain. Penelitian kuantitatif adalah
penelitian dengan memperoleh data yang berbentuk angka atau data kualitatif

yang diangkakan (Sugiyono, 2003).

Pada penelitian ini, dilakukan pengujian untuk mengetahui ada atau tidaknya
pengaruh komponen kualitas kehidupan kerja (Quality of Work Life) terhadap
employee engagement dan pengaruh motivasi kerja terhadap employee
engagement pegawai non medis Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H. Abdul

Moeloek Bandar Lampung.
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C. Sumber Data

Sumber data dalam melakukan penelitian ini diperoleh baik dalam bentuk primer
maupun data sekunder.

1. Data Primer

Data primer adalah informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh

peneliti yang berkaitan dengan variabel yang diteliti (Sekaran, 2006).

Jenis data yang digunakan sebagai dasar pengujian hipotesis adalah data

primer yang diperoleh dari Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H. Abdul

Moeloek sebagai responden dengan instrumen utama berupa kuesioner.

Berdasarkan sifatnya data primer dibagi menjadi dua macam vyaitu :

a. Data kualitatif, bersifat tidak berstruktur. Data ini diperoleh langsung dari
RSUDAM gambaran umum dan struktur organisasi perusahaan, hasil
kuesioner dan informasi-informasi lainnya yang menunjang penelitian ini.

b. Data kuantitatif, bersifat terstruktur sehingga mudah dibaca. Data
kuantitatif adalah data yang dapat dihitung berupa angka-angka yang
diperoleh langsung dari RSUDAM seperti jumlah karyawan, dan data

lainnya yang dapat menunjang penelitian ini.

2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan informasi yang dikumpulkan dari sumber yang
telah ada seperti web, internet, atau dokumentasi perusahaan dan studi
kepustakaan yang terkait dengan topik penelitian yang serupa. Data sekunder

dibagi menjadi dua, yaitu :
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a. Data internal
Data internal yaitu data yang sifatnya intern atau dari dalam perusahaan
yang bersangkutan

b. Data eksternal
Data eksternal yaitu data yang sifatnya eksternal atau data yang telah

disediakan oleh pihak tertentu di luar perusahaan.

D. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan bagian integral dari desain penelitian untuk

memperoleh data dan informasi yang diperlukan dalam skripsi. Metode yang

digunakan peneliti adalah :

1. Metode Kuesioner
Metode kuesioner dilakukan dalam pengumpulan data di penelitian ini.
Metode kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang dirumuskan
sebelumnya yang akan dijawab oleh responden. Penyebaran kuesioner ini
merupakan mekanisme pengumpulan data yang efisien, karena kuesioner
dapat dibagikan langsung, disuratkan, ataupun disebarkan melalui email
kepada responden.

2. Wawancara
Metode pengumpulan data melalui wawancara juga dapat dilakukan.
Wawancara dengan berbagai pihak yang berhubungan dengan obyek
penelitian dianggap perlu dalam mendapatkan informasi seputar perusahaan
atau keterangan langsung dari responden dengan cara tatap muka dan

bercakap-cakap.



50

3. Studi Pustaka
Studi pustaka dilakukan dengan cara mengumpulkan data dari buku serta

jurnal-jurnal yang telah terpublikasi baik di Indonesia maupun Internasional.

E. Populasi dan Sampel Penelitian

1. Populasi
Menurut Sugiyono (2008), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu. Dalam
penelitian ini populasinya adalah semua pegawai non medis Rumah Sakit
Umum Daerah Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung yang berjumlah 387

orang.

2. Sampel
Menurut Sekaran (2006), sampel adalah sebagian dari populasi. Sampel terdiri
atas sejumlah anggota yang dipilih dari populasi, dengan kata lain sejumlah
tetapi tidak semua elemen populasi akan membentuk sampel. Selain itu
menurut Sugiyono (2008), sampel adalah sebagian dari jumlah dan

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.

Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan desain non
probability sampling dengan metode purposive sampling. Penelitian ini
menggunakan teknik purposive sampling untuk menentukan sampel penelitian
dengan beberapa pertimbangan tertentu yang bertujuan agar data yang
diperoleh nantinya bisa lebih representif. Sehingga responden pada penelitian

ini menggunakan rumus Slovin (Umar, 2007).



o1

N
771N <>
Keterangan :
n = Jumlah sampel
N = Jumlah populasi
e = Persen kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan

pengambilan sampel yang masih di tolerir (5%-10%).

Dari rumus Slovin di atas, maka diperoleh sampel dalam penelitian ini

sebanyak 387 orang dengan perhitungan sebagai berikut :

387

=————— =196 oran
1+387(0.05)° J

n

F. Ildentifikasi Variabel dan Definisi Operasional

Penelitian ini menggunakan dua variabel yang terdiri dari variabel independen dan
variabel dependen. Variabel independen terdiri dari komponen kualitas kehidupan
kerja (quality of work life) dan motivasi kerja (X). Variabel dependen yaitu
employee engagement (Y). Berikut adalah tabel definisi operasional dalam

penelitian ini :



Tabel 5. Definisi Operasional
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ekstrinsik bersumber
dari luar diri yang turut
menentukan perilaku
seseorang dalam

kehidupan seseorang.

(Hezberg, 2011)

(Hezberg, 2011)

Variabel Definisi Indikator Skala
Komponen Kualitas kehidupan a. Keterlibatan Likert
Kualitas kerja atau (Quality of karyawan
Kehidupan Kerja | Work Life) adalah b. Kompensasi yang
(Quality of Work | suatu keadaan dimana seimbang
Life) (X1) para pegawai dapat c. Rasaaman
memenuhi kebutuhan terhadap pekerjaan
mereka yang penting d. Keselamatan
dengan bekerja dalam lingkungan kerja
organisasi dan e. Rasabangga
kemampuan untuk terhadap institusi
melakukan hal itu f. Pengembangan
bergantung pada karir
perlakuan yang adil g. Fasilitas yang
dan suportif serta tersedia
kesempatan bagi setiap | h. Penyelesaian
pegawai untuk masalah
mengapresiasi dirinya. |i. Komunikasi
(Dessler, 2006) (Cascio, 2003)
Motivasi Kerja Motivasi adalah faktor- | a. Intrinsik Likert
(X2) faktor yang sifatnya b. Ekstrinsik
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sikap yang positif,
penuh makna, dan
motivasi, yang
dikarakteristikkan
dengan vigor,
dedication, dan

absorption

(Schaufely dan Bakker,
2013)

c. Absorption

(Schaufely dan Bakker,
2013)

Variabel Definisi Indikator Skala
Employee Engagement a. Vigor Likert
Engagement (Y) | didefinisikan sebagali b. Dedication

Dalam penelitian ini teknik skala likert yang digunakan untuk mengukur sikap,

pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.

Variabel yang diukur menjadi sub variabel, kemudian dijabarkan menjadi

komponen-komponen yang terukur, yang kemudian dijadikan sebagai titik tolak

untuk penyusunan item instrumen yang dapat berupa pertanyaan yang kemudian

dijawab oleh responden. Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala

likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai dengan sangat negatif.
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Berikut contoh tabel skala likert :

Tabel 6. Tabel Skala Likert

Pilihan Jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Normal (N) 3
Kurang Setuju (KS) 2
Tidak Setuju (TS) 1

Sumber : Sugiyono (2013)

G. Uji Instrumen Penelitian
Sebuah penelitian dimana metode pengumpulan datanya menggunakan metode
kuesioner, maka kuesioner sebelum disebarkan harus diuji kevalidan item-item
pertanyaannya. Uji tersebut dapat berupa uji validitas dan uji reliabilitas. Suatu
kuesioner dikatakan valid menurut Ghozali (2013) yaitu jika pertanyaan pada
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner
tersebut.
1. Uji Validitas
Uji validitas merupakan suatu alat ukur yang menunjukan tingkat keakuratan
atau ketepatan suatu instrumen untuk mengukur apa yang hendak diukur guna
menghasilkan pengukuran yang dapat dipercaya. Teknik uji validitas yang
digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis faktor dengan bantuan
software SPSS versi 18.0. Untuk mengukur tingkat interkorelasi antar variabel

dan dapat atau tidaknya dilakukan analisis faktor menggunakan Kaiser-Meyer-
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Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA). Bila nilai KMO MSA
lebih besar dari 0,5 maka proses analisis dapat dilanjutkan. Validitas suatu
butir kuesioner dapat diketahui jika nilai KMO > 0,5. Nilai MSA yang
dianggap layak untuk dilanjutkan pada proses selanjutnya adalah 0,5. Suatu
indikator dinyatakan valid jika memiliki loading factor di atas 0,5 atau cross
loading terhadap nilai tersebut. Nilai loading factor yang kurang dari 0,5
dengan item pertanyaan yang mengalami cross loading dengan nilai terkecil
harus dikeluarkan dan begitu seterusnya sampai tidak ada lagi nilai loading

factor yang kurang dari 0,5 atau cross loading.

. Uji Reliabilitas

Menurut Ghozali (2013) uji reliabilitas adalah suatu alat ukur untuk
mengetahui sejauh mana alat ukur dapat diandalkan secara konsisten. Hasil
pengukuran dapat dipercaya apabila alat ukur memberikan hasil yang sama
atau tidak berubah-ubah sekalipun pengukuran dilakukan berulang-ulang.
Penghitungan reliabilitas dilakukan dengan menggunakan program statistik
SPSS dan uji reliabilitas menggunakan teknik pengukuran Chronbach Alpha,

hasil pengujian dapat dikatakan reliabel apabila Chronbach Alpha > 0.6 yaitu :
. K ’b
Ril=| — | 1- ZGZ
k-1 ot

Rii = reliabilitas instrumen

Keterangan :

Kk = banyaknya butir pertanyaan
> o’b = jumlah varian butir

ot?>  =varian total
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3. Uji Normalitas
Sugiyono (2013) mengemukakan bahwa statistik parametris mensyaratkan
bahwa setiap variabel yang akan dianalisis harus berdistribusi normal, untuk
itu sebelum pengujian hipotesis dilakukan maka kenormalan data harus diuji
terlebih dahulu. Uji normalitas dilakukan pada kedua variabel yang akan

diteliti dan distribusi normal jika Sig > 0,05.

H. Metode Analisis Data
Analisis regresi linier berganda merupakan suatu alat yang digunakan untuk
menguji suatu hipotesis. Model regresi linier berganda adalah parameter dari suatu
hubungan fungsional antara satu variabel dependen dengan lebih dari satu variabel
yang ingin diestinasikan, sehingga analisis regresi yang digunakan berkenaan
dengan analisis regresi linier berganda/ multiple regression (Nazir: 2005).
1. Analisis Kuantitatif
Penelitian ini menggunakan analisis data kuantitatif yang merupakan
perhitungan matematis menggunakan suatu rumus tertentu untuk mengetahui
hasil yang diteliti. Rumus analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini

dengan menggunakan bantuan program SPSS :

Hipotesis | ; Y=ca,+b X, +e

Hipotesis II ; Y =a,+b, X, +e

Keterangan :
Y = skor dari variabel Employee Engagement
X1 = skor dari variabel Quality of Work Life
X2  =skor dari variabel Motivasi Kerja

o, = konstanta
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b, = koefisien X1
b, = koefisien X2
e = standar error

Pengujian instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas
dan uji reliabilitas, serta menggunakan analisis regresi linier berganda untuk
mengetahui pengaruh komponen quality of work life dan motivasi kerja

terhadap employee engagement. Dengan uji hipotesis secara parsial (uji t).

Pengujian Hipotesis

Hipotesis berfungsi untuk memberikan suatu pernyataan terkaan mengenai
hubungan bersifat tentatif antara fenomena-fenomena dalam penelitian. Secara
umum hipotesis dapat diujikan dengan dua metode, yaitu mencocokkan
dengan fakta atau dengan mempelajari konsistensi logika (Nazir : 2005).

Uji t (Parsial)

Uji t dimaksudkan untuk mengetahui secara parsial variabel independen
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen dengan syarat dapat

dikatakan berpengaruh signifikan jika sig < o (0,05), menggunakan rumus :

t b
hitung Gb
Keterangan :
b = koefisien regresi variabel independen
ob = standar deviasi koefisien regresi variabel independen

Hasil uji t dapat dilihat pada Output Coefficient dari hasil analisis regresi linier

berganda dengan menggunakan bantuan program SPSS.



V. KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh komponen

quality of work life dan motivasi kerja terhadap employee engagement pegawai

non medis Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung,
maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Adanya pengaruh positif dan signifikan komponen quality of work life
terhadap employee engagement pegawai non medis Rumah Sakit Umum
Daerah Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung. Pengaruh komponen quality
of work life terhadap employee engagement menandakan bahwa semakin
tinggi komponen quality of work life pegawai non medis Rumah Sakit Umum
Daerah Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung dalam bekerja, maka akan
semakin tinggi pula tingkat employee engagementnya.

2. Adanya pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap employee
engagement pegawai non medis Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H. Abdul
Moeloek Bandar Lampung. Hal ini menandakan bahwa semakin tinggi tingkat
motivasi pegawai non medis Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H. Abdul
Moeloek Bandar Lampung dalam bekerja, maka akan semakin tinggi pula

tingkat employee engagementnya.
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B. Saran

Setelah mengetahui kesimpulan dari komponen quality of work life dan motivasi
kerja yang mempengaruhi employee engagement pegawai non medis Rumah Sakit
Umum Daerah Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung, maka dalam hal ini dapat
diberikan beberapa saran sebagai berikut :

1. Pihak Rumah Sakit dapat memperhatikan berbagai hal dalam penyelesaian
masalah yang terjadi seperti konflik dengan rekan kerja, keterlibatan
pemimpin, manajemen rumah sakit, dan unit kerja dalam menyelesaikan
masalah serta mekanisme penyelesaian masalah yang digunakan di rumah
sakit. Selanjutnya, meningkatkan rasa aman terhadap pekerjaan seperti
memperhatikan kelangsungan kerja para pegawai, kemudian meninjau
kembali dan memperbaiki cara berkomunikasi antar anggota di dalam rumah
sakit serta memberi motivasi kepada pegawainya untuk bekerja lebih baik dan
meningkatkan produktivitasnya sehingga pegawai memiliki rasa bangga
menjadi bagian penting di rumah sakit dan tercipta rasa terikat serta ingin
tetap berada dan bekerja di rumah sakit.

2. Dalam rangka meningkatkan keterikatan karyawan (employee engagement) di
Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H. Abdul Moeloek Bandar Lampung, perlu
sekali pihak rumah sakit melakukan usaha untuk menemukan faktor-faktor
yang menjadi sumber motivasi kerja serta kondisi yang mempengaruhinya
misalnya dari segi hubungan antar pegawai, kepuasan gaji, pekerjaan itu
sendiri, sistem administrasi dan lain-lain. Untuk dapat memotivasi para
pegawai non medis Rumah Sakit Umum Daerah Dr. H. Abdul Moeloek

Bandar Lampung dapat merancang pekerjaan tersebut menjadi menarik atau
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pekerjaan yang dapat memberikan kesempatan belajar, menawarkan peluang
untuk berpikir dan bertindak mandiri bagi pegawai, kemudian diapresiasi dan
tentunya memberi penghargaan kepada setiap pegawai yang berprestasi. Bagi
setiap pegawai yang prestasinya baik, pihak rumah sakit dapat
mempromosikan pegawai tersebut ke jabatan yang lebih tinggi sehingga dapat
membuat pegawai non medis baik Pegawai Negeri Sipil (PNS) maupun
Pegawai Tenaga Harian Lepas (PTHL) merasa terus berkembang ketika
bekerja dan akhirnya merasa nyaman serta tidak melihat pekerjaan lain di
perusahaan yang berbeda.

3. Penelitian selanjutnya sekiranya dapat menambah variabel-variabel selain
komponen kualitas kehidupan kerja (quality of work life) dan motivasi kerja,
sehingga akan menambah informasi bahwa ada banyak faktor yang dapat

mempengaruhi keterikatan karyawan (employee engagement).

C. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini tidak terlepas dari berbagai keterbatasan antara lain :

1. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan kuesioner yang bisa
lebih dilengkapi dengan teknik pengumpulan data melalui observasi dan
wawancara.

2. Subjek yang diteliti dalam penelitian ini hanya terbatas pada pegawai non

medis saja.
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