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ABSTRACT

This study aims to examine how the influence of the development of Employee
Engagement based on Work Discipline, Work Life Balance and Islamic Work Ethics
has on increasing Employee Performance. This research method is Explanatory
Research with census technigues in data collection. The research data was obtained
by distributing questionnaires to 108 employees of the Semarang City Population
and Civil Registration Service. Hypothesis testing in this study uses SMARTPLS.
The results of the study show (1) there is a positive and significant effect of Work
Discipline, Work Life Balance, Islamic Work Ethics on Employee Engagement, (2)
There is no significant effect of Work Life Balance and Islamic Work Ethics on
Employee Performance, (3) there is a significant positive effect Employee
Engagement on Employee Performance (4) Employee Engagement succeeds in
mediating the effect of Work Discipline, Work Life Balance, Islamic Work Ethics on
Employee Performance..

Keywords: Work Discipline, Work Life Balance, Islamic Work Ethics, Employee
Engagement, Employee Performance



ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menguji bagaimana pengaruh pengembangan Employee
Engagement berbasis Work Discipline, Work Life Balance dan Islamic Work Ethics
terhadap peningkatkan Employee Performance. Metode penelitian ini adalah
Explanatory Research dengan teknik sensus dalam pengumpulan data. Data
penelitian diperoleh dengan menyebarkan kuesioner kepada 108 pegawai Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Semarang. Pengujian hipotesis dalam
penelitian ini menggunakan SMARTPLS. Hasil penelitian menunjukan (1) ada
pengaruh positif dan signifikan Work Discipline, Work Life Balance, Islamic Work
Ethics terhadap Employee Engagement, (2) Tidak ada pengaruh signifikan Work
Life Balance dan Islamic Work Ethics terhadap Employee Performance, (3) ada
pengaruh positif  signifikan Employee Engagement terhadap Employee
Performance (4) Employee Engagement berhasil memediasi pengaruh Work
Discipline, Work Life Balance, Islamic Work Ethics terhadap Employeee
Performance.

Kata kunci : Work Discipline, Work Life Balance, Islamic Work Ethics, Employee
Engagement, Employee Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Pengelolaan human resources dalam sebuah organisasi sangatlah
penting. Human resources sangat dibutuhkan dalam suatu organisasi untuk
kemajuan organisasi tersebut. Human resources dalam suatu organusasi
merupakan penentu bagi keefektifan berjalannya kegiatan di dalam
organisasi. Keberhasilan dan kinerja seseorang dalam suatu bidang pekerjaan
banyak ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesionalisme dan juga
komitmennya terhadap bidang pekerjaan yang ditekuninya.

Sebuah organisasi dituntut untuk mampu meningkatkan kualitas human
resource yang ada, karena akan sangat berpengaruh terhadap employe
performance dalam suatu organisasi. Besar kecilnya pengaruh tersebut
ditentukan oleh sejauh mana sistem yang ada di organisasi mampu menunjang
dan memenuhi kepentingan baik dari karyawan maupun dari organisasi. Oleh
karena itu, organisasi dan karyawan dituntut memiliki komitmen saling
mendukung untuk menciptakan kinerja organisasi yang optimal. Menurut
Jarad (2010) Orgnizational performance adalah kemampuan perusahaan
untuk mencapai tujuannya dengan menggunakan sumber daya secara efisien

dan efektif.



Karyawan adalah salah satu sumber daya terpenting bagi organisasi
dalam proses mencapai tujuan oganisasi. Karyawan merupakan sumber daya
yang sangat Vvital dalam sebuah organisasi dalam mementukan orgnizational
performance. Oleh sebab itu tantangan setiap perusahaan adalah bagaimana
mengoptimalkan Employee Performance. Sehingga Employee Performance
dapat didefinisikan sebagai “tingkat keberhasilan karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya”, Tamunomiebi & OQyibo
(2020). Employee Performance adalah kunci dalam menentukan pencapaian
tujuan perusahaan, oleh karena itu perusahaan mencari cara untuk memotivasi
karyawan mereka untuk memberikan yang terbaik pada perusahaan. Dalam
penelitian terdahulu, Hendri (2019) disebutkan bahwa work satisfaction yang
lebih tinggi akan menghasilkan Employee Performance yang lebih tinggi dan
pada akhirnya organization performance yang lebih tinggi.

Employee Performance tentunya akan dipengaruhi oleh keseimbangan
antara kehidupan pribadi dan kehidupan kerja, yang disebut Work Life
Balance. Keseimbangan kehidupan pekerjaan (Work Life Balance) adalah
keselarasan keadaan seorang pekerja yang mampu menyelesaiakan dan
membagi waktu antara dunia kerja dengan kebutuhan pribadi serta keluarga
(Shermerchon & Hunt 2012). Sebuah riset yang dilakukan oleh Thevanes &
Mangaleswaran (2018) pada bank swasta di wilayah Batticaloa, Sri Lanka
menemukan bahwa adanya pengaruh Work Life Balance terhadap Employee
Performance. Data hasil penelitiannya menunjukan bahwa Work Life Balance

memiliki pengaruh positif yang kuat dengan kinerja pekerjaan. Hal ini senada



dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilaksanakan oleh Mendis &
Weerakody (2017) membuktikan bahwa Employee Performance dan Work
Life Balance memiliki hubungan yang kuat.

Work-life balance memiliki hubungan penting dengan disiplin kerja.
Orang dengan work-life balance juga mengikuti disiplin kerja yang baik.
Menetapkan disiplin kerja yang baik akan mempengaruhi Employee
Performance, dan disiplin yang lebih tinggi akan diikuti dengan Employee
Performance yang lebih tinggi. Hal ini sesuai dengan penelitian Dina (2020)
yang menunjukkan bahwa disiplin kerja mempengaruhi 65,1% terhadap
Employee Performance, sedangkan penelitian Nurcahya & Sary (2018)
menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh terhadap Employee
Performance.

Islamic Work Ethics bersumber dari Al-Quran dan Hadits, yang
menyangkut berbagai hal, antara lain perilaku individu, kreativitas, tanggung
jawab, dan kerja tim di tempat kerja. Ketika seseorang memiliki hubungan
dekat dengan Tuhan, sikap dan perilakunya didasarkan pada aturan Syariah
(Rokhman, 2016). Islamic Work Ethics merupakan sikap kepribadian yang
menimbulkan keyakinan bahwa bekerja bukan hanya untuk diri sendiri, tetapi
bekerja merupakan salah satu kegiatan yang mencerminkan amal saleh
dengan nilai-nilai ibadah (Tasmara, 2021). Penelitian Aswadi et al. (2017)
menunjukkan bahwa Islamic Work Ethics berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan. Juga penelitian Candra, et.al (2022) menunjukkan



bahwa Islamic Work Ethics berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Variabel lain yang berhubungan dan dapat mempengaruhi Employee
Performance adalah Employee Engagement. Employee Engagement
didefinisikan secara umum sebagai tingkat komitmen dan keterlibatan
seorang karyawan terhadap pekerjaan di perusahaan dan nilai-nilainya.
Ketika seorang karyawan engaged, dia menyadari tanggung jawabnya dalam
perusahaan dan memotivasi rekan-rekannya untuk bersama-sama mencapai
keberhasilan perusahaan. Sikap positif karyawan dengan tempat kerjanya dan
sistem nilainya disebut juga sebagai hubungan emosional positif seorang
karyawan terhadap pekerjaannya.

Karyawan yang engaged bekerja -melampaui tugas mereka dan
melakukan peran mereka melebihi ekspektasi dari perusahaan. Engagement
di tempat kerja pertama kali dikonseptualisasikan oleh Kahn (1990) sebagai
"pemanfaatan diri anggota perusahaan untuk peran pekerjaan mereka". Dia
menambahkan bahwa dalam engagement “orang mempekerjakan dan
mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif, dan emosional selama
bekerja". Ada berbagai faktor yang mendefinisikan seorang karyawan sebagai
karyawan yang engaged.

Konsep tersebut telah berkembang dengan mempertimbangkan
berbagai perilaku yang ditunjukkan oleh seorang karyawan yang produktif
secara positif. Dalam penelitian sebelumnya, Anitha J (2013)

mengidentifikasi variabel kunci melalui survei literatur menyeluruh yang



menggambarkan Employee Engagement dan mengidentifikasi kekuatan
dampak Employee Engagement terhadap Employee Performance. Sehingga
memunculkan kesimpulan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Employee Performance.

Dalam menumbuhkan Employee Engagement, Work Life Balance
memiliki andil yang cukup besar dan merupakan variabel yang sangat
mendukung. Work Life Balance bukan sekedar memprioritaskan peran
pekerjaan dan kehidupan pribadi seseorang. Work Life Balance juga
mempengaruhi kesejahteraan sosial, psikologis, ekonomi dan mental
individu. Semua ini tercermin dalam output individu, yang mempengaruhi
kinerjanya di tempat kerja dalam jangka panjang.

Work Life Balance berimplikasi pada sikap, perilaku, kesejahteraan
karyawan serta efektivitas perusahaan, Eby, Casper, Lockwood, Bordeanx
dan Brindley (2005). Dampak Work Life Balance pada Employee
Performance dan keberhasilan umum organisasi mana pun tidak dapat terlalu
ditekankan. Individu adalah bagian integral dari keluarga pada khususnya dan
masyarakat pada umumnya, oleh karena itu, Work Life Balance merupakan
fenomena penting dan menjadi perhatian besar bagi organisasi. Kossek, Lirio
dan Valcour (2013:301) mendefinisikan Work Life Balance sebagali
"kepuasan dan persepsi keberhasilan dalam memenuhi tuntutan peran
pekerjaan dan non-pekerjaan, tingkat konflik yang rendah antar peran dan

kesempatan untuk pengayaan antar peran”, Tamunomiebi & Oyibo (2020).



Untuk menuju pada Employee Engagement, Work Discipline
merupakan variable yang dapat digunakan untuk mengukur apakah seorang
itu termasuk engaged atau tidak. Disiplin adalah mentaati, menghormati,
menghargai, mengikuti, dan mentaati aturan dan norma yang berlaku, baik
tertulis maupun tidak tertulis serta siap menerima sanksi jika melanggar
sanksi. Work Discipline dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen
untuk memperkuat pedoman perusahaan, Muchran & Hidayat (2019). Work
Discipline merupakan hal terpenting dalam sebuah perusahaan. Work
Discipline memiliki kekuatan yang akan membawa kebaikan baik perusahaan
maupun bagi karyawan yang bekerja di dalamnya.

Work Discipline harus ditanamkan pada diri karyawan agar pekerjaan
yang menjadi tanggung jawabnya dapat diselesaikan dengan baik dan selesali
tepat waktu, Hariyono et al. (2019). Work Discipline dapat dilihat sebagali
sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun
bagi karyawan. Bagi organisasi- yang memiliki disiplin akan menjamin
terpeliharanya ketertiban dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga
diperoleh hasil yang optimal. Work Discipline juga membawa manfaat bagi
karyawan seperti suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan
meningkatkan semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan
demikian, karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran
dan dapat mengembangkan tenaga dan pemikirannya semaksimal mungkin

demi terwujudnya tujuan organisasi.



Berdasarkan penelitian terdahulu terdapat perbedaan dari hasil
penelitian tentang effect Work Life Balance terhadap Employee Performance
yaitu dari Bataineh (2019) dalam penelitiannya yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan dari Work Life Balance terhadap
Employee Performance. Sedangkan dari Thamrin & Riyanto (2020)
menyatakan bahwa Work Life Balance tidak berpengaruh signifkan terhadap
Employee Performance. Adanya perbedaan ini mungkin disebabkan karena
kedua penelitian ini mengambil latar belakang sampel dari perusahaan yang
berbeda, yang pertama karyawan dari perusahaan farmasi yang kedua
karyawan dari perusahaan pengelola bandara, dan tentunya kedua populasi
dan sampel pada dua penelitian ini mempunyai tingkat Work Life Balance
yang berbeda pula.

Berdasarkan fenomena yang terjadi pada Kantor Dinas Kependudukan
dan Pencatatan Sipil Kota Semarang bahwa pada pertengahan tahun 2021
antara bulan Maret sampal dengan bulan Desember terjadi penumpukan
pekerjaan. Hal ini terbukti adanya pekerjaan yang tidak dapat terselesaikan
tepat pada waktunya. Tidak seperti tahun-tahun sebelumnya pekerjaan selalu
dapat diselesaikan dengan cepat tanpa adanya penumpukan pekerjaan yang
berarti. Proses pengerjaan pendaftaran administrasi kependudukan pada saat
itu tidak dapat terselesaikan dalam waktu jam kerja, sehingga memerlukan
waktu ekstra (lembur) sebagai konsekuensi pelayanan prima pada
masyarakat. Hal inilah yang mendasari penulis melakukan penelitian ini

apakah hal tersebut merupakan pengaruh dari Employee Performance yang



1.2.

kurang prima dari karyawan, atau ada sebab lain diluar dari Human resources.
Berdasarkan research gap dan fenomena gap diatas maka peneliti termotifasi
untuk meneliti bagaimana pengaruh Work Discipline, Work Life Balance dan
Islamic Work Ethics terhadap pengembangan Employee Engagement dalam

peningkatkan Employee Performance.

Rumusan Masalah
Berdasarkan fenomena dan reset gap yang telah diuraikan di atas maka
rumusan masalah pada penelitian ini adalah “bagaimana mengembangkan
Employee Engagement berbasis Work Discipline, Work Life Balance dan
Islamic Work Ethics sehingga dapat meningkatkan Employee Performance .
Kemudian pertanyaan penelitian (question research ) adalah sebagai
berikut :
1. Bagaimana pengaruh Work Discipline terhadap Employee Engagement ?
2. Bagaimana pengaruh Work Life Balance terhadap Employee
Engagement ?
3. Bagaimana pengaruh Islamic —Work Ethics terhadap Employee
Engagement?
4. Bagaimana pengaruh Work Discipline terhadap Employee Performance?
5. Bagaimana pengaruh Work Life Balance terhadap Employee Performance?
6. Bagaimana pengaruh Islamic Work Ethics terhadap Employee

Performance?



7. Bagaimana pengaruh Employee Engagement terhadap Employee

Performance?

1.3. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah :

1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Work Discipline terhadap
Employee Engagement.

2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Work Life Balance terhadap
Employee Engagement.

3. Mendeskripsikan - dan menganalisis pengaruh Islamic Work Ethics
terhadap Employee Engagement.

4. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Work Discipline terhadap
Employee Performance.

5. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Work Life Balance terhadap
Employee Performance.

6. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Islamic Work Ethics
terhadap Employee Performance.

7. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Employee Engagement

terhadap Employee Performance.



1.4. Manfaat Penelitian
1.4.1. Manfaat Teoritis
Memberikan kontribusi pada pengembangan ilmu manajemen sumber
daya manusia yang berupa model pengembangan Employee Engagement
berbasis Work Discipline, Work Life Balance dan Islamic Work Ethics dalam
meningkatkan Employee Performance.
1.4.2. Manfaat Praktis
Hasil studi ini diharapkan dapat dipakai sebagai referensi atau bahan
pertimbangan pengambilan keputusan khususnya dalam peningkatan kinerja
Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) atau
Instansi Pemerintah melalui pengembangan Employee Engagement berbasis
Work Discipline, Work Life Balance dan Islamic Work Ethics dalam

meningkatkan Employee Performance.
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BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Employee Performance

Employee Performance dapat digambarkan sebagai tanggapan berupa
perilaku yang mencerminkan apa yang telah dipelajari oleh karyawan atau
jenis pelatihan yang telah diterima karyawan itu mencakup hasil dari
kemampuan mental dan psikologis, Bataineh (2019). Kinerja dikaitkan
dengan kuantitas keluaran, kualitas keluaran, ketepatan waktu keluaran,
kehadiran pada pekerjaan, dan efisiensi pekerjaan yang diselesaikan dan
efektivitas pekerjaan yang diselesaikan, Mathis & Jackson (2009). Kinerja
didefinisikan sebagai catatan hasil yang dihasilkan oleh fungsi pekerjaan atau
aktivitas tertentu selama periode waktu tertentu, Bernadrdin & Russel (1998).
Menurut definisi ini, kinerja adalah serangkaian pencapaian yang dihasilkan
selama periode waktu tertentu. Oleh karena itu, penelitian telah
mengembangkan definisi kinerja karyawan / Employee Performance untuk
tujuan studi adalah bahwa “pencapaian target tugas yang diberikan kepada
karyawan dalam periode waktu tertentu".

Kinerja tidak hanya terkait dengan tindakan tetapi juga melibatkan
proses penilaian dan evaluasi, llgen dan Schneider (1991). Menurut
Mangkunegara (2016) yang berpendapat kinerja karyawan merupakan hasil
kerja seseorang secara kualitas maupun secara kuantitas yang telah dicapai

oleh karyawan dalam menjalankan tugas sesuai tanggung jawab yang
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2.2.

diberikan. Employee Performance merupakan bagian yang sangat penting
dalam organisasi. Hal ini dapat membantu organisasi untuk meningkatkan dan
memanfaatkan kapasitas sumber daya manusia yang dimilikinya.

Employee Performance diwujudkan dalam penyampaian layanan yang
baik dan interaksi yang berpengaruh positif di setiap area organisasi. Untuk
mencapai hal tersebut, organisasi perlu membuat kebijakan yang akan
mendorong Employee Performance. Employee Performance pada organisasi
yang dapat digambarkan diatas terlihat bahwa hasil pekerjaan menunjukkan
kualitas, kuantitas, dan standar kerja karyawan di organisasi. Karyawan
menunjukkan kemampuannya untuk hekerja. Pengetahuan dan keterampilan,
kreativitas, dan inovasi dapat menjadi bentuk yang harus ada pada karyawan.

Sebuah organisasi yang sukses dapat dilihat dari pencapaian atau hasil
yang baik dari para karyawan. Keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuannya dapat dilihat dengan melihat pada Employee Performancenya.
Dalam penelitian ini indikator yang digunakan dalam mengukur Employee
Performance adalah: pengetahuan yang dimiliki, kualitas pekerjaan, dan

kecepatan dalam menyelesaikan pekerjaan.

Employee Engagement

Employee Engagement adalah keterikatan anggota perusahaan dengan
peran pekerjaan yang diberikan kepada mereka, dan dalam keterlibatan,
orang-orang secara fisik, kognitif dan emosional memanfaatkan dan

mengartikulasikan diri mereka sendiri dalam melakukan pekerjaan. Bataineh
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(2019). Employee Engagement adalah alat yang baik untuk membantu setiap
perusahaan berusaha untuk mendapatkan keunggulan kompetitif atas yang
lain. Orang adalah salah satu faktor yang tidak dapat diduplikasi atau ditiru
oleh pesaing dan dianggap sebagai aset paling berharga jika dikelola dan
terlibat dengan benar. Hal ini ditegaskan oleh Baumruk (2004) dengan
menganggap Employee Engagement sebagai faktor yang paling kuat untuk
mengukur kekuatan perusahaan. Katz dan Kahn (1966) mengacu pada konsep
Employee Engagement mereka terkait dengan efektivitas perusahaan.

Namun, itu disebutkan secara umum sebagai salah satu dari sejumlah
kebutuhan yang perlu dikembangkan untuk memberikan inovasi dan
lingkungan kerja kooperatif yang mengarah pada Kkinerja dan efektivitas.
Kahn (1990) memperkenalkan konsep - Employee Engagement, dan
memberikan definisi terkenal yang dikutip dalam pendahuluan, vyaitu,
"pemanfaatan perusahaan™ oleh diri anggota untuk peran pekerjaan mereka;
dalam keterlibatan, orang mempekerjakan dan mengekspresikan diri mereka
sendiri secara fisik, kognitif, dan emosional selama melakukan peran dalam
pekerjaan”.

Kahn menambahkan bahwa tiga kondisi keterlibatan psikologis
diperlukan untuk seorang karyawan untuk terlibat dengan benar: 1.
kebermaknaan (elemen kerja), 2. keselamatan (elemen sosial), 3. gaya
manajemen, proses, dan norma-norma perusahaan serta Kketersediaan
(gangguan terhadap individu). Deskripsi populer lainnya yang muncul adalah

oleh perusahaan Gallup Buckingham dan Coffman (1999) yang berkomentar
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tentang keterlibatan "orang yang tepat dalam peran yang tepat dengan
manajer yang tepat mendorong Employee Engagement”. Mereka juga
berpendapat bahwa karyawan yang terlibat penuh adalah orang yang dapat
menjawab ya untuk semua 12 pertanyaan pada kuesioner tempat kerja Gallup.

Menurut  Gibbons dalam Hughes dan Rog (2008) Employee
Engagement adalah hubungan emosional dan intelektual yang tinggi yang
dimiliki oleh karyawan terhadap pekerjaannya, perusahaan, manajer, atau
rekan kerja yang memberikan pengaruh untuk menambah discretionary
effort dalam pekerjaannya. Employee Engagement adalah kondisi atau
keadaan dimana karyawan bersemangat, passionate, energetic, dan
berkomitment dengan pekerjaannya, Maylett & \Warner (2014).

Employee Engagement adalah masalah yang menjadi perhatian para
pemimpin dan manajer organisasi di seluruh dunia, sebagaimana adanya
diakui sebagai elemen penting dalam menentukan sejauh mana efektivitas
organisasi, inovasi dan daya saing. Istilah Employee Engagement berakar
pada penelitian akademis, meskipun sebagian besar dianggap sebagai
masalah konsultasi praktis sampai tahun 1990-an. Meskipun, sejak itu, konsep
tersebut menarik perhatian yang lebih besar dari para sarjana dalam disiplin
ilmu seperti bisnis dan manajemen, psikologi dan perilaku perusahaan, Xu
dan Thomas (2011).

Employee Engagement merupakan salah satu kondisi yang dapat
menggambarkan keterlibatan karyawan dalam mencapai kinerja yang

optimal. Employee Engagement dapat berdampak pada peningkatan kinerja
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dan dapat memberikan dukungan keuangan bagi organisasi. Tingkat
komitmen karyawan dapat dilihat dari lamanya masa kerja atau resistensi
kerja dalam organisasi atau perusahaan. Karyawan yang engaged cenderung
melakukan lebih banyak kerja keras, dan lebih loyal kepada perusahaan atau
memiliki pengaruh positif terhadap keberhasilan perusahaan, Ali & Ali
(2011).

Sikap karyawan membentuk penguatan keterlibatan bersama dalam
urusan perusahaan. Dasar ini membuat karyawan loyal dan memberikan
kemampuan untuk menjalankan kegiatan perusahaan sesuai dengan struktur
atau pengaturan kerja tertentu. Employee Engagement juga bisa dikatakan
sebagai penunjang dalam menjalankan tanggung jawab di tempat Kerja.
Dengan demikian, penggabungan aspek positif dapat membangun kesuksesan
perusahaan dalam mencapail tujuan perusahaan. Menurut Ling et, al. (2013)
indikator yang digunakan untuk mengukur Employee Engagement meliputi:
komunikasi karyawan, pengakuan dan penghargaan, dan pengembangan
karyawan.

Organisasi  sangat menginginkan Employee Performance dapat
terlaksana dengan baik. Employee Performance atau kinerja karyawan
merupakan elemen penting di organisasi. Karyawan sejatinya perlu dikelola
untuk efektivitas sumber daya manusia. Faktor-faktor yang mendorong
karyawan untuk memiliki Employee Engagement dengan organisasinya

diataranya karena karyawan merasa dibutuhkan oleh organisasi. Organisasi
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memberikan reward yang proporsional sesuai dengan kontribusi karyawan
pada organisasi.

Karyawan juga berarti merupakan bagian dari organisasi. Karyawan
dan organisasi saling menghormati dan memiliki hubungan kekeluargaan
sehingga dapat berkomunikasi satu sama lain serta memberikan kritik dan
saran. Kontribusi karyawan sangat dibutuhkan oleh organisasi, keterlibatan
ini dapat dibalas dengan kompensasi sehingga karyawan merasa bahwa
pekerjaan yang telah mereka lakukan selama ini tidak sia-sia. Para karyawan
menjadi puas jika mendapatkan kompensasi sesuai yang diharapkan. Hal ini
akan menumbuhkan dan mengembangkan karyawan dengan bersinergi
dengan erat satu sama lain dan menjalankan kegiatan organisasi, maka tujuan
organisasi yang diinginkan dapat dicapai.

Setelah membaca uraian tentang Employee Engagement dan Employee
Performance diatas serta penelitian terdahulu, maka dapat dimunculkan
hipotesis sebagai berikut :

H7 : Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Employee Performance.
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2.3. Work Discipline

Keberhasilan dalam mencapai tujuan suatu perusahaan antara lain
ditentukan oleh factor disiplin kerja karyawan yang memiliki sikap dan
perilaku yang baik dan benar dalam mentaati segala warna kehidupan di
masyarakat, bangsa dan negara. Selain itu, kedisiplinan karyawan merupakan
wujud kepatuhan dan ketaatan terhadap hukum, dan karyawan akan berusaha
untuk mengurangi segala bentuk pelanggaran sesuai dengan peraturan yang
berlaku. Siagian (2008) menyatakan bahwa pembahasan disiplin karyawan
dalam manajemen sumber daya manusia berangkat dari pandangan bahwa
tidak ada manusia yang sempurna, bebas dari kesalahan dan kekeliruan.

Dengan kata lain, disiplin karyawan merupakan bentuk pelatihan yang
berusaha untuk meningkatkan dan membentuk pengetahuan, sikap dan
perilaku karyawan sehingga karyawan secara sukarela berusaha bekerja sama
dengan karyawan lain dan meningkatkan prestasi kerja. Melihat kutipan ini,
disiplin diarahkan untuk meningkatkan dan membentuk sikap dan perilaku
karyawan secara sukarela sehingga mereka dapat bekerja sama dengan
karyawan lain dalam meningkatkan kinerja mereka. Menurut Davis dan
Newston (2006) disiplin adalah suatu proses mengarahkan (pengabdian)
keinginan-keinginan langsung, dorongan-dorongan keinginan atau minat
kepada suatu cita-cita tertentu atau tujuan untuk mencapai efek yang lebih
besar. Berdasarkan penilaian tersebut, untuk menegakkan disiplin karyawan
dalam suatu perusahaan, peraturan dan sanksi hukum yang wajib bagi

karyawan yang tidak mematuhi peraturan.
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Peraturan tentang disiplin kerja diperlukan untuk memberikan
bimbingan (pembinaan) bagi karyawan dalam mewujudkan terselenggaranya
disiplin karyawan yang baik dalam perusahaan. Menurut Nitisemito (2004)
disiplin penting untuk ditegakkan bagi sebuah perusahaan, dengan berharap
sebagian besar peraturan dipatuhi oleh karyawan. Menurut Hasibuan (2006)
disiplin adalah fungsi operasional terpenting dari manajemen sumber daya
manusia, karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi
kerja yang dapat mereka capai. Dengan memperhatikan hal-hal di atas, tanpa
disiplin karyawan yang baik, maka perusahaan akan sulit mencapai hasil.

Sedarmayanti (2002) menyatakan bahwa disiplin adalah salah satu
fungsi manajemen sumber daya manusia yang paling penting dan merupakan
kunci untuk realisasi tugas. Tanpa disiplin, sulit untuk mencapai tujuan yang
maksimal. Menurut Haryono et. al (2019) indikator yang digunakan untuk
mengukur Work Discipline adalah : ketepatan waktu, tanggung jawab yang
tinggi, ketaatan pada aturan perusahaan.

Menurut penelitian sebelumnya, Maryani et al. (2021) disiplin kerja
adalah tindakan yang menunjukkan ketaatan, ketaatan pada peraturan yang
berlaku, kesetiaan, ketentraman, ketertiban dan memesan. Indikator disiplin
kerja meliputi: (a) Kepatuhan terhadap peraturan (b) Kepatuhan terhadap
standar kerja, dan (c) Pemanfaatan fasilitas. Hasil penelitian Johanes Eliezer
Ayer, Lyndon R.J. Angemanan, Yolanda .I. Rori (2016) menunjukkan bahwa
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Supiori

Kinerja karyawan adalah pekerjaan dicapai oleh karyawan sesuai dengan
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peran atau tugas karyawan dalam suatu organisasi. Karyawan indikator
kinerja meliputi: (a) Kualitas pekerjaan, (b) Kuantitas pekerjaan, (c)
Ketepatan waktu, (d) Pekerjaan efektivitas, (e) Kontribusi pada organisasi.
Sebagaimana uraian tersebut menunjukkan bahwa semakin meningkatnya
disiplin kerja akan meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu diduga
ada hubungan positif antara Work Discipline dan Employee Performance.

Setelah membaca uraian tentang Work Discipline dan Employee
Engagement diatas serta penelitian terdahulu, maka dapat dimunculkan
hipotesis sebagai berikut:

H1: Work Discipline berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement.

Disiplin - kerja- berhubungan atau berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan karena disiplin kerja merupakan sikap yang sangat diperlukan dan
mendapat perhatain dalam setiap pekerjaan yang dilakukan oleh setiap orang
dalam usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan guna mencapai kinerja
organisasi. Hal ini juga didukung oleh teori yang diungkapkan Winarto dan
Laela (2016), yang menyatakan kedisiplinan merupakan fungsi operatif
keenam dari manajemen sumber daya manusia yang terpenting yang perlu
diperhatikan oleh perusahaan, karena semakin baik disiplin karyawan, maka
semakin baik pula kinerjanya. Hal ini sejalan dengan yang telah dijelaskan
Sastrohadiwirjo (2002), bahwa adanya korelasi yang tinggi antara disiplin
kerja dengan kinerja yang dicapai seseorang. Artinya semakin baik disiplin

kerja , maka semakin baik pula kinerja yang dicapai seseorang.
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2.4.

Hal ini juga didukung oleh penelitian empirik yang dilakukan oleh
Winarto dan Laela (2016), Nurcahya & Sary (2018) yang menyatakan
variabel disiplin kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dari hasil kajian pustaka membaca teori dan penelitian
orang lain, maka dapat disimpulkan bahwa hubungan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan memiliki hubungan positif dan searah karena semakian baik
disiplin kerja dari seseorang, maka semakin tinggi kinerja yang dicapai.
Demikian pula apabila disiplin kerja yang dimiliki oleh individu karyawan
rendah, maka karyawaan tidak merasa memiliki tanggung jawab terhadap
pekerjaan dan mengakibtkan kinerja karyawan akan menurun. Setelah
membaca uraian tentang Work Life Balance dan Employee Engagement diatas
serta penelitian terdahulu dapat dimunculkan hipotesis sebagai berikut:

H4: Work Discipline berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee

Performance.

Work Life Balance

Work Life Balance adalah menyangkut jumlah waktu yang diberikan
untuk bekerja dan peran diluar pekerjaan. Waktu yang dibutuhkan dalam
melaksanakan tugas dalam organisasi dan perannya dalam kehidupan
individu tersebut, misalnya seorang karyawan disamping bekerja juga
membutuhkan waktu untuk rekreasi, berkumpul bersama teman juga
menyediakan waktu untuk keluarga. Asal mula praktik Work Life Balance

berawal dari konflik kehidupan kerja yang dialami oleh seorang karyawan.

20



Work-life conflict adalah konflik antar peran yang terjadi ketika peran
seseorang sebagai karyawan tidak sesuai dengan satu bidang lain seperti
sebagai pasangan, orang tua atau dengan kegiatan keagamaan dan rekreasi
serta kegiatan lainnya. Konsep work-life conflict mengakui bahwa sebagian
besar individu memiliki peran ganda. Praktik Work Life Balance membantu
meminimalkan jumlah work-life conflict dan juga menargetkan anteseden;
beberapa di antaranya termasuk permintaan pekerjaan serta besaran dan
beban pekerjaan. Work-life balance berkaitan dengan orang-orang yang
memiliki kendali atas kapan, di mana, dan bagaimana mereka bekerja.
Menurut Kalliath dan Brough, (2008) mendefinisikan work-life balance
sebagai persepsi individu bahwa aktivitas kerja dan non-kerja kompatibel dan
mendorong pertumbuhan sesuai dengan prioritas hidup individu saat ini.
Grzywacz dan Carlson (2007) mendefinisikannya sebagai pencapaian
harapan terkait peran yang dinegosiasikan dan dibagikan antara individu dan
mitra perannya dalam domain pekerjaan dan keluarga. Selanjutnya,
Voydanoff, (2008) mengemukakan bahwa work-life balance adalah penilaian
global bahwa pekerjaan dan sumber daya keluarga cukup untuk memenuhi
tuntutan pekerjaan dan keluarga sehingga partisipasi efektif di kedua domain.
Untuk memahami work-life balance, penting untuk menyadari tuntutan
yang berbeda terhadap kita, meliputi metode pribadi kita, waktu dan energi
kita yang dapat kita gunakan untuk memenuhi tuntutan tersebut. Menurut
Mendis et, al. (2017) indikator yang digunakan dalam mengukur Work Life

Balance adalah: jam kerja, beban kerja, dan keluarga. Menurut penelitian
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terdahulu Wood et al. (2020) beragam perspektif teoretis telah diidentifikasi
yang mendukung tautan antara Employee Engagement dan Work Life
Balance.

Pemeriksaan lebih lanjut dari literatur mengidentifikasi hubungan
positif dan negatif antara konstruksi ini, yang masing-masing diteliti
menggunakan pendekatan akumulasi dan deplesi, Rothbard (2001). Pertama,
akumulasi/pengayaan perspektif sumber daya, seperti: teori pengayaan peran
dan konservasi sumber daya atau conservation of resources (COR),
digunakan untuk menjelaskan asosiasi di antara efek positif keterlibatan kerja
pada Work Life Balance atau efek positif dari Work Life Balance pada
Employee Engagement. Perspekiif pengayaan peran Rothbard, (2001)
mengasumsikan positif terkait pengalaman peran atau tanggapan emosional
ke satu peran bisa meningkat satu keterikatan di peran lainnya.

Lebih-lebih lagi ketika individu memiliki perasaan positif untuk peran
seseorang di tempat kerja, dapat mendorong seseorang untuk merasakan Work
Life Balance aspek positif dan sebaliknya(Marais et al. (2014). Demikian
pula, teori COR, Hobfoll (1989, 1998) mengasumsikan bahwa sumber daya
yang ada dapat membawa sumber daya tambahan, sehingga individu dengan
lebih banyak sumber daya lebih mampu untuk memulai perilaku proaktif dan
menyelesaikan masalah. Memiliki Work Life Balance yang baik memberikan
energi, efikasi diri, dan sikap positif bagi diri sendiri, yang dapat secara
intrinsik memotivasi dan memberi energi kepada karyawan untuk engaged

dalam pekerjaan mereka, Niessen dkk. (2018). Ternyata Employee
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Engagement juga berpengaruh positif terhadap peran dalam pekerjaan yang
didapat dari conservation of resources, akibatnya mengarah pada pengayaan
pekerjaan-ke-keluarga, Z. Chen & Powell (2012). Dapat disimpulkan bahwa
Employee Engagement dan faktor Work Life Balance dapat saling
memperkuat secara timbal balik berdasarkan teori COR. Setelah membaca
uraian tentang Work Life Balance dan Employee Engagement diatas serta
penelitian terdahulu dapat dimunculkan hipotesis sebagai berikut:

H2: Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement.

Work-life balance merujuk pada seseorang yang dapat membagi waktu
yang cukup guna menyeimbangkan pekerjaan maupun di luar pekerjaan,
seperti kesempatan untuk berkomunikasi dengan kerabat, memiliki hari luang
untuk melepas lelah, memiliki hubungan yang tidak toxic dengan teman kerja,
dan berhasil menurus kerja sampai selesai, Ayushi (2017). Sementara itu
menurut, Fatima ( 2015) work-life balance mengacu pada kapasitas seseorang
untuk memenuhi kewajiban yang berhubungan dengan pekerjaan dan
kewajiban pribadi, dimana hal tersebut membuat orang tersebut senang.
Work-life balance juga adalah sarana bagi pekerja untuk menjalani kebiasaan
berkehidupan yang menyehatkan dan menguntungkan, dengan hal itu dapat
meningkatkan kinerja mereka, Nida et al. (2019).

Menurut penelitian dari Thevanes & Mangaleswaran (2018) dan
Mendis & Weerakody (2017) mengatakan bahwa WLB berpengaruh positif

dan signifikan pada kinerja karyawan. Ketika pekerja puas dengan
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2.5.

seimbangnya hidup dan pekerjaannya, keadaan itu akan berdampak pada
performa karyawan atau hasil kerja karyawan yang meningkat. Setelah
membaca uraian tentang Work Life Balance dan Employee Engagement diatas
serta penelitian terdahulu dapat dimunculkan hipotesis sebagai berikut:

H5: Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee

Performance.

Islamic Work Ethics

Etika sangat diperlukan dalam hidup karena mengandung nilai dan
prinsip yang dianut dalam masyarakat. Etika merupakan seperangkat praktik
moral yang membedakan antara hal yang benar dan yang salah, Marri et al.
(2012). Dalam bekerja, etika diperlukan sebagal aturan yang mengarahkan
bagaimana individu bekerja dengan baik dan benar. Etika kerja menjadi
sebuah kamitmen akan nilai dan pentingnya kerja keras bagi individu. Konsep
etika kerja mulai menjadi perhatian pasca revolusi industri.

Hal ini sejalan dengan Weber yang mengusulkan hubungan kausalitas
etika kerja Protestan dengan perkembangan kapitalisme di barat. Teori Weber
menghubungkan kesuksesan dalam bisnis dengan kepercayaan religius.
Setelah itu para peneliti semakin memberi perhatian kepada etika kerjadan
peran agama di dalamnya, Rokhman, 2010; Geren; Ali, 2008; Yousef (2000).
Konsep etika kerja yang berkembang di barat (etika kerja Protestan) mungkin

memang sesuai dengan nilai-nilai dan budaya pada masyarakat Eropa, namun
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tidak dapat diabaikan bahwa terdapat komunitas lain yang memiliki ciri
budaya dan kepercayaan tersendiri dalam hal etika kerja.

Etika kerja adalah perwujudan dari nilai-nilai yang dipegang secara
pribadi, Porter G (2010). Para peneliti telah mengeksplorasi peran nilai kerja
individu dan etika kerja untuk lebih memahami hubungan usaha dengan
kinerja dan hubungannya dengan proses dan hasil kerja, Berings et al. 2004;
Meriac et al. (2013). Etika kerja menggambarkan nilai fundamental dari karya
yang tercermin dalam sikap dan keyakinan individu, Meriac et al. (2010). Dari
beberapa sumber yang sudah dijelaskan, dapat disimpulkan bahwa etika kerja
adalah nilai nilai yang harus dimiliki setiap individu sesuai keyakinannya
yang berkaitan denganproses dan hasil kerja. Masyarakat dan ekonomi
berkembang, memberikan peluang yang lebih besar untuk perdagangan
global dan internasionalisasi organisasi yang pada gilirannya mempengaruhi
keyakinan karyawan tentang pekerjaan, Robertson et al. (2002).

Dalam konteks global ini, ada kekhawatiran bahwa etika kerja
mengalami penurunan, Miller et al. (2002). Penurunan etos kerja berkaitan
dengan tingkat Kinerja pekerjaan yang lebih rendah, tingkat ketidakhadiran
dan perputaran yang lebih tinggi, dan peningkatan perilaku kontraproduktif,
Lim et al. (2007). Etika kerja Islam adalah orientasi menuju Kkarir dan
pendekatan pekerjaan sebagai nilai kehidupan manusia, Parsa et al. (2015).
Dalam Islam, pekerjaan tidak dilakukan untuk mencapai perolehan materi
saja lebih penting lagi, ini adalah bentuk ibadah untuk mendapatkan berkah

Allah, Sharabi (2012).
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Karyawan Muslim diharapkan untuk melakukan pekerjaan mereka
dengan tekun meski menghadapi kesulitan. Dalam islam, kerja keras dan halal
adalah suatu ibadah. Sesuai dengan ajaran islam bahwa tida ada makanan
yang berkah kecuali apa yang dihasilkan dari kerjanya sendiri. Dalam Al
Qur’an juga dijelaskan bahwa manusia harus menuntut ilmu meski sampai ke
negeri Cina, dan memerintahkan untuk mempelajari keterampilan, teknologi
dan siapapun yang mencari ilmu akan di tinggikan derajatnya. Etika dalam
perspektif islam merupakan petunjuk dari nilai nilai islam yang berkaitan
dengan perilaku, tindakan, pikiran dan perasaan, Hayati & Caniago (2012).

Etika kerja Islam merupakan faktor pendorong seorang melakukan
pekerjaannya dengan baik, karena pekerjaan tersebut adalah bagian dari
ibadah, Hidayat S & Tjahjono J.K, (2015). Dalam Q.S At-Taubah (105) Allah
berfirman: Dan Katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat
pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu
akan dikembalikan pada (Alah) Yang Mengetahui yang ghaib dan yang
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”. Ada
beberapa hal yang bisa kita petik dari ayat int, hal yang terpenting dari ayat
ini adalah kerja bukan hanya untuk memenuhi kebutuhan hidup atau
aktualisasi diri melainkan perintah dari Allah SWT. Menurut Wuryati &
Gunadi (2019) indikator yang digunakan dalam mengukur Islamic Work

Ethics adalah: Itgan, istiqgomah, dan tawakal.
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Setelah membaca uraian tentang Islamic Work Ethics dan Employee
Engagement diatas serta penelitian terdahulu dapat dimunculkan hipotesis
sebagai berikut:

H3: Islamic Work Ethics berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement.

Etika kerja Islam adalah orientasi yang membentuk dan mempengaruhi
keterlibatan dan partisipasi penganut di tempat kerja. Kinerja karyawan
adalah tentang karyawan yang mencapai hasil, sasaran, atau standar dengan
yang diharapkan oleh organisasi (Offori, 2016). Oleh karena itu penerapan
konsep etika kerja Islam bagi karyawan sangat diperiukan karena Kinerja
memiliki pengaruh secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja
karyawan. Karyawan yang menerapkan etika kerja Islam dalam pekerjaannya
mampu meningkatkan kinerja mereka di perusahaan.

Pendapat ini diperkuat dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Aswadi et al. (2017) menunjukkan bahwa Islamic Work Ethics berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Juga penelitian Candra, et.al
(2022) menunjukkan bahwa Islamic Work Ethics berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian Islamic Work Ethics yang bagus
yang dimiliki oleh karyawan pada suatu perusahaan akan membuahkan
efektifitas dalam bekerja, tanggung jawab, dan keinginan untuk melakukan
inovasi dalam pekerjaannya, sehingga dalam skala global akan meningkatkan
kinerja perusahaan secara keseluruhan, sebagaimana yang telah dinyatakan

oleh para peneliti bahwa Islamic Work Ethics berpengaruh kepada kinerja
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karyawan. Setelah membaca uraian tentang Work Life Balance dan Employee
Engagement diatas serta penelitian terdahulu dapat dimunculkan hipotesis
sebagai berikut:

H6: Islamic Work Ethics berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Employee Performance.
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2.6. Kerangka Pemikiran
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3.1.

3.2.

3.3.

BAB IlI

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian
Penelitian ini merupakan Explanatory Research, yaitu metode
penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan masing-masing variabel
yang diteliti serta bagaimana pengaruh antara variabel satu dengan variabel
lainnya (Sugiyono, 2017). Variabel — variable yang digunakan dalam penelitian
ini adalah Work Disciplin, Work Life Balance, Islamic Work Ethics, Employee

Engagement dan Employee Performance.

Populasi dan Sampel
Responden dalam penelitian ini adalah keseluruhan subyek maupun
obyek yang menjadi sasaran penelitian (Sudjarwo dan Basrowi, 2009).
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan dari Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Semarang yang berjumlah 108 orang
dari semua tingkat jabatan. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian
ini adalah sensus karena semua karyawan yang berjumlah 108 orang menjadi

responden.

Sumber dan Jenis Data
Sumber data adalah subjek dari mana kita dapat mengambil data.
Sumber data penelitian dapat diperoleh dari data primer dan data sekunder.
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sumber data primer

dan sekunder. Sumber data primer adalah data yang di ambil dari sumber
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3.4.

informasi pertama sehingga peneliti dapat mengumpulkan data yang terkait
dengan penelitiannya, Emmanuel dan Ibeawuchi (2015). Sumber data primer
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kota Semarang. Data yang diperoleh adalah hasil jawaban
kuesioner pada pernyataan tentang Work Discipline, Work Life Balance,
Islamic Work Ethics, Employee Engagement dan Employee Performance.
Sedangkan sumber data sekunder adalah data yang diperoleh dari data
yang diselidiki dan dikumpulkan oleh peneliti sebelumnya yang berkaitan
dengan permasalahan dalam penelitian, Nasution (2009). Data sekunder
diperoleh dari jurnal penelitian, artikel, jurnal, buku ilmiah, dan situs web
instansi, yang berkaitan dengan Work Discipline, Work Life Balance, Islamic

Work Ethics, Employee Engagement dan Employee Performance.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang di gunakan dalam penelitian ini adalah
dengan menyebarkan kuesioner menggunakan google form. Dimana untuk
pengumpulan data penulis membuat kuesioner berisi daftar pernyataan
berdasarkan indikator dari masing-masing variabel penelitian yang
disampaikan kepada responden untuk diberikan penilaian. Kuesioner
dikirimkan melalui link google form untuk diteruskan secara daring kepada
responden melalu aplikasi WhatsApps. Pengambilan data yang diperoleh
melalui kuesioner yang dilakukan oleh responden dengan menggunakan

pengukuran interval dengan ketentuan skornya sebagai berikut, yaitu:
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Sangat 1 2 3 4 5 Sangat
tidak setuju
setuju

3.5. Variabel dan Indikator
Dalam penelitian ini beberapa variabel yang digunakan meliputi Work
Discipline, Work Life Balance, Islamic Work Ethics, Employee Engagement
dan Employee Performance. Adapun masing — masing indikator tercantum

dalam Tabel 3.1:

Tabel 3. 1.
Variabel dan Indikator Penelitian
No| Definisi-Operasional Indikator Sumber
Variabel
1. | Work Discipline 1. Ketepatan waktu e Haryono et.al
(2019)

adalah sikap kesediaan| 2. Tanggung jawab
seseorang untuk mentaati yang tinggi

mentaati  norma-norma
dan  peraturan  yang 3. Ketaatan pada

berlaku di tempat kerja aturan perusahaan
2. | Work Life Balance 1. Jam kerja e Mendis et.al
i : (2017)
adalah perbandingan, 2. Beban kerja
jumlah  waktu yang
dihabiskan untuk 3 Keluarga

melakukan pekerjaan
dengan jumlah waktu
yang dihabiskan bersama
keluarga dan melakukan
hal-hal yang disukai.
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Islamic Work Ethics 1. Itgan, o (Wuryati k &
Adalah Seperangkat nilai berpengetahuan Gunadi w,
atau sistem keyakinan dan kesungguhan | 2019)
berdasarkan  Al-Qur'an dalam segala
dan Sunnah Nabi upaya.
Muhammad yang dianutf 2. Istigomah,
oleh anggota organisasi Konsistensi dan
yang menjiwai setiap semangat untuk
pemikiran, ucapan dan keunggulan.
tindakan. atau perilaku 3. Tawakal,
mengacu pada
penyerahan diri
kepada Allah
SWT semata-
mata.
Employee Engagement i lI((omunikasi 1. Ling et.al
Adalah kesediaan diri Y (2013)
untuk menjalankan peran. 2. Pengakuan dan
dalam pekerjaan denggn penghargaan
mengekspresikan diri
mereka - secara  fisik| 3. Pengembangan
kognitif, dan emosional karyawan
selama menjalankan
peran dalam perkerjaan
tersebut.
Employee Performance | 1. Pgnggta_thuan yang |, Mangkunegara
dimiliki
Adalah merupakan hasil (2016)
kerja seseorang secara 2. Kualitas pekerjaan
kualitas maupun secara
kuantitas yang telah 3. Kecepatan_dalam
dicapai dalam menyt_-:‘lesalkan
menjalankan tugas sesuai pekerjaan
tanggung jawab yang
diberikan
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3.6. Teknik Analisis
3.6.1. Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif yaitu untuk mendapatkan gambaran deskriptif
mengenai jawaban responden dari masing-masing pertanyaan dalam
instrument penelitian ini yakni pada indikator-indikator dalam variabel
penelitian yang digunakan. Untuk mendapatkan gambaran mengenai derajat
persepsi responden atas variabel yang diteliti, sebuah angka indeks dapat
dikembangkan, Augusty Ferdinand (2006). Dalam penelitian ini analis
deskriptifnya berupa table-tabel frekuensi hasil jawaban dari responden.

3.6.2. Partial Least Square (PLS)

Partial Least Square (PLS) merupakan metode berbasis regresi yang
pertama kali dikemukakan oleh Herman O.A Wold pada tahun 1960 untuk
menciptakan dan membangun model serta metode bagi ilmu-ilmu sosial
dengan pendekatan yang berorientasi pada prediksi. PLS mempunyai asumsi
data pada penelitian yang terdistribusi bebas, artinya data pada penelitian
tidak perlu mengacu pada salah satu distribusi tertentu (seperti data
terdistribusi normal). PLS merupakan metode alternarif dari Structural
Equational Modelling (SEM) yang dapat digunakan untung mengatasi
permasalahan hubungan antar variabel yang kompleks namun ukuran sample
data yang kecil (30 — 100 data).

PLS digunakan untuk mengetahui kompleksitas hubungan suatu
variabel laten dan variabel laten yang lainnya, serta hubungan suatu variabel

laten dengan indicator-indikatornya. PLS diartikan oleh dua persamaan yaitu
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inner model dan outer model. Inner model (model structural) berfungsi untuk
menentukan spesifikasi hubungan antara variable laten dengan indicator-
indikatornya. Sedangkan outer model (model pengukuran) berfungsi untuk

menentukan cara mengukur variabel laten.

3.6.2.1.Uji Model Pengukuran atau Outer Model
a. Convergen Validity
Convergent Validity dinilai berdasarkan korelasi antar komponen
skor yang diestimasi menggunakan SmartPLS. Ukuran indikator refleksif
individual dikatakan tinggi jika nilai cross loading > 0,70 dengan
konstruk yang diukur Ghazali dan Latan (2015), namun untuk penelitian
tahap awal dengan nilai cross loading berkisar antara 0,50 sampai dengan
0,60 dianggap cukup baik, maka dalam penelitian digunakan batas cross
loading sebesar 0,50.
b. Discriminant Validity
Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-
benar berbeda dari konstruk lain oleh standar empiris. Dengan demikian,
menetapkan validitas diskriminan menyiratkan bahwa suatu konstruk itu
unik dan menangkap fenomena yang tidak diwakili oleh konstruk lain
dalam model. Secara tradisional, para peneliti mengandalkan dua ukuran
validitas diskriminan yaitu menggunakan Fornell-Larcker dan HTMT
(heterotrait-monotrait ratio of correlations). Untuk menguji validitas
diskriminan, peneliti menggunakan Fornell-Larcker dan HTMT

(heterotrait- monotrait ratio of correlations) (Henseler et al., 2014).
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Dalam Fornell- Larcer, nilai root of AVE square (diagonal) lebih besar
dari semua nilai, dan nilai HTMT kurang dari 1. Ukuran discriminant
validity lainnya adalah bahwa nilai akar AVE harus lebih tinggi daripada
korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya atau nilai AVE lebih
tinggi dari kuadrat korelasi antara konstruk.
Uji Reliabilitas (Composite Reliability dan Cronbach Alpha) dan
Uji Average Variance Extracted (AVE)

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstuk. Suatu alat ukur atau
instrumen yang berupa kuesioner dikatakan dapat memberikan hasil ukur
yang stabil atau konstan, bila alat ukur tersebut dapat diandalkan atau
reliabel. Oleh sebab itu perlu dilakukan uji reliabilitas. Suatu kuesioner
dikatakan reliabel atau handal bila jawaban seorang terhadap pertanyaan
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas
dilakukan dengan metode Internal consistency. Reliabilitas instrument
penelitian dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan composite
reliability dan koefisien cronbach’s Alpha.

Menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Latan (2015:77),
persyaratan yang digunakan untuk menilai reliabilitas yaitu nilai
Chronbach’s Alpha dan Composite Reliability harus lebih besar 0,70
untuk penelitian yang bersifat confirmatory dan nilai 0,60 - 0,70 masih

dapat diterima untuk penelitian yang bersifat exploratory.
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3.6.2.2.Uji Model Struktural atau Inner Model

Setelah mengevaluasi model pengukuran konstruk/variabel, tahap
selanjutnya adalah mengevaluasi model struktural atau inner model.
Evaluasi model struktural atau inner model bertujuan untuk memprediksi
hubungan antar variabel laten. Inner model, yaitu spesifikasi hubungan antar
variabel laten (structural model), disebut juga dengan inner relation,
menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substansif
penelitian (I. G. N. M. Jaya & Sumertajaya, 2008). Model struktural
dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen, Stone-
Geisser Q-square test untuk Q2 predictive relevance, uji signifikansi dari
koefisien parameter jalur struktural.
a. Coefficient of Determination (R-square)

Langkah pertama adalah mengevaluasi Coefficient of
Determination (R-square). Interpretasi nilai R2 sama dengan interpretasi
R2 regresi linear, yaitu besarnya variability variabel endogen yang
mampu dijelaskan oleh variabel eksogen. Menurut Chin (1998) dalam
Yamin dan Kurniawan (2009) kriteria R2 terdiri dari tiga klasifikasi,
yaitu: nilai R2 0.67, 0.33 dan 0.19 sebagai substansial, sedang (moderate)
dan lemah (weak). Hair et al., (2012) merekomendasikan jika nilai R-
square 0.75, 0.50 dan 0.25 maka membuktikan bahwa kemampuan
prediksi sebuah model adalah (kuat, moderat, dan lemah). Perubahan

nilai R2 dapat digunakan untuk melihat apakah pengaruh variabel laten
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eksogen terhadap variabel laten endogen memiliki pengaruh yang
substantif.
. Effect Size (F-square)

Langkah kedua adalah mengevaluasi Effect Size (f-square), selain
mengevaluasi nilai R2 dari semua konstruk endogen, perubahan nilai R2
ketika konstruk eksogen tertentu dihilangkan dari model dapat digunakan
untuk mengevaluasi apakah konstruk yang dihilangkan memiliki dampak
substantif pada konstruk endogen, ukuran ini disebut sebagai ukuran efek
f?. Pedoman untuk menilai f? adalah bahwa nilai-nilai 0,02, 0,15, dan
0,35, masing-masing, mewakili efek kecil, sedang, dan besar (Cohen,
1988) dari variabel laten eksogen. Nilai ukuran efek kurang dari 0,02
menunjukkan bahwa tidak ada efek.

Predictive Relevance (Q-square)

Langkah ketiga adalah -mengevaluasi predictive relevance (Q-
square). Selain mengevaluasi besarnya nilai R? sebagai kriteria akurasi
prediksi, peneliti juga harus memeriksa nilai Q2 Stone-Geisser (Geisser,
1974; Stone, 1974). Ukuran ini merupakan indikator kekuatan prediksi
model out-of-sample atau relevansi prediktif. Ketika model jalur PLS
menunjukkan relevansi prediktif, secara akurat memprediksi data yang
tidak digunakan dalam estimasi model. Dalam model struktural, nilai Q2
yang lebih besar dari nol untuk variabel laten endogen reflektif spesifik
menunjukkan relevansi prediktif model jalur untuk konstruk dependen

tertentu. Nilai Q? diperoleh dengan menggunakan prosedur blindfolding
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untuk jarak penghilangan yang ditentukan oleh D. Blindfolding adalah
teknik penggunaan kembali sampel yang menghilangkan setiap titik data
D dalam indikator konstruk endogen dan memperkirakan parameter
dengan titik data yang tersisa (Chin, 1998). Pengujian lain dalam
pengukuran struktural adalah Q2 predictive relevance yang berfungsi
untuk memvalidasi model. Pengukuran ini cocok jika variabel latin
endogen memiliki model pengukurn reflektif. Hasil Q2 predictive
relevance dikatakan baik jika nilainya > yang menunjukkan variabel laten
eksogen baik (sesual) sebagail - variabel penjelas yang mampu
memprediksi variabel endogennya.

. Goodness of Fit Index (GoF)

Untuk mengevaluasi model struktural dan pengukuran secara
keseluruhan. GoF indeks ini merupakan ukuran tunggal yang digunakan
untuk memvalidasi performa gabungan antara model pengukuran (outer
model) dan model strukural (inner model). Tujuan dari penilaian GoF
adalah untuk mengukur kinerja model PLS baik pada tahap pengukuran
maupun pada model struktural dengan memfokuskan pada prediksi
kinerja keseluruhan model yang dapat dihitung dengan rumus sebagai

berikut: (Tetenhaus, 2004 dalam Hussein, 2015:25)
GoF = AVE x R?
Kriteria nilai 0,10 (GoF small), nilai 0,25 (GoF medium), dan nilai 0,36

(GoF large) (Ghozali dan Latan, 2015:83).
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e. Uji Model Fit

Pengujian model fit juga bisa dilakukan dengan melihat hasil
estimasi output SmartPLS pada nilai SRMR. Standardized Root Mean
Square Residual (SRMR) adalah ukuran nilai absolut rata-rata residu
kovarians, berdasarkan transformasi matriks kovariansi sampel dan
matriks kovariansi yang diprediksi menjadi matriks korelasi. Menilai
besarnya rata-rata perbedaan antara korelasi yang diamati dan yang
diharapkan sebagai ukuran mutlak kriteria (model) yang sesuai. Nilai

kurang dari 0,10 dianggap sesuai (Henseler et al., 2014).

3.6.2.3.Pengujian Hipotesis

Pengujian signifikansi hipotesis dapat dilihat pada nilai P-values dan
t-values yang didapatkan melalui metode bootstrapping pada tabel Path
Coefficients. Ghozali (2018) berpendapat bahwa apabila nilai signifikasi p
value < 0.05 dan nilai signifikansi sebesar 5% path coefficient dinilai
signifikan apabila nilai t-statistik > 1.96 (Hair, Ringle & Sarstedt,2011).
Sedangkan untuk mengetahui besarnya pengaruh hubungan dapat dilihat
melalui koefisien jalur. Diamantopoulos and Siguaw (2000) menyatakan
jika koefisien jalur di bawah 0.30 memberikan pengaruh moderat, dari 0.30
hingga 0.60 kuat, dan lebih dari 0.60 memberikan pengaruh yang sangat

kuat.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Responden
Responden Penelitian ini adalah karyawan pada Dinas Kependudukan
dan Pencatatan Sipil Kota Semarang, Jawa Tengah. Penelitian ini dilakukan
dengan cara memberikan kuesioner melalui google form kepada karyawan,
kueisoner dikirimkan melalui aplikasi Whatsapps dengan waktu 14 hari untuk
dikirimkan kembali. Tingkat pengembalian kuesioner yang dapat diolah lebih

lanjut disajikan pada tabel 4.1

Tabel 4. 1.
Hasil Pengumpulan Data Primer
Kriteria Jumlah Prosentase
Kuesioner yang disebar 108 100 %
Jumlah kuesioner yang 0 0%
tidak kembali
Jumlah kuesioner 108 100%
kembali
Jumlah kuesioner yang 0 0%
tidak sesuai kriteria
Jumlah kuesioner yang 108 100%
sesuai kriteria

Sumber : Data Primer yang diolah, 2022
Dari Tabel 4.1. menunjukkan bahwa kuesioner yang disebarkan
berjumlah 108. Kuesioner yang sesuai dengan kriteria sejumlah 108 dengan
tingkat pengembalian 100%. Demografi responden dalam penelitian ini
diantaranya adalah jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir, status

kepegawaian di Disdukcapil Kota Semarang organisasi dan masa kerja.
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Tabel 4. 2.
Demografi Responden

Keterangan Total Prosentase
Jenis Kelamin
a. Perempuan 55 50,93%
b. Laki - laki 53 49,07%
Umur
a. 20 — 30 tahun 45 41,67%
b. 31 —40 tahun 13 12,03%
C. 41 — 50 tahun 17 15,74%
d. diatas 50 tahun 33 30,56%
Pendidikan Terakhir
a. Sekolah Menengah Atas 25 23,15%
b. Diploma I/11/111 24 22,22%
C. Sarjana 54 50,00%
d. Pasca Sarjana 5 4,63%
Ststus dalam perusahaan
a. Aparatur Sipil Negara (ASN) 79 73,15%
b. Pegawai Kontrak (non ASN) 29 26,85%
Masa Kerja
a. 0-5tahun 56 51,85%
b. 6—10 tahun 11 10,19%
c. >10tahun 41 37,96%

Sumber : Data Primer yang diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 4.2, Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 108
responden yang dapat diolah datanya yaitu meliputi jenis kelamin dari
responden terdiri dari perempuan 55 responden (50,93 %) dan laki-laki
sebanyak 53 responden (49,07 %). Untuk umur 20-30 tahun 45 responden
(41,67 %), umur 31-40 tahun 13 responden (12,03 %), umur 41-50 tahun 17
responden (15,74 %), umur diatas 50 tahun 33 responden (30,56 %).
Pendidikan terakhir dari responden adalah Sekolah Menengah Atas 25

responden (23,15 %), Diploma I/11/111 24 responden (22,22 %), Sarjana 54
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4.2.

responden (50,00 %) dan Pasca Sarjana 5 responden (4,63 %). Untuk status
kepegawaian responden yaitu: Aparatur Sipil Negara (ASN) 79 responden
(73,15 %) dan Pegawai Kontrak (Non ASN) 29 responden (26,85 %).
Sedangkan masa kerja responden dalam bekerja di Disdukcapil Kota
Semarang adalah 0-5 tahun 56 responden (51,85 %), masa kerja 6-10 tahun
ada 11 responden (10,19 %), masa kerja diatas 10 tahun 41 responden (37,96
%).
Analisis Desktiptif Variabel

Analisis - deskriptif ini dilakukan untuk mendapatkan gambaran
deskriptif mengenai jawaban responden dari masing-masing pertanyaan
dalam instrument penelitian ini khususnya indikator-indikator dalam variabel
penelitian yang digunakan. Untuk mendapatkan gambaran mengenai derajat
persepsi responden atas variabel yang diteliti, sebuah angka indeks dapat
dikembangkan (Augusty Ferdinand, 2006). Pengukuran pada interval
menggunakan skor 1 untuk terendah dan 5 untuk skor paling tinggi. Sehingga
interval skor tersebut adalah:

(Nilai Maksimal—Nilai Minimal)

Interval =
Jumlah Kelas

=(5-1)/3=1.33
Berdasarkan pada hitungan diatas, maka skala distribusi Kkriteria
pendataan adalah sebagai berikut:
Rendah =1.00-2.33
Sedang =2.34-3.67
Tinggi =3.68-5.00
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4.2.1. Work Discipline (X1)

Work Discipline memiliki 3 indikator yang di kembangkan peneliti
Haryono et. al (2019) vyaitu sikap kesediaan seseorang untuk mentaati
mentaati norma-norma dan peraturan yang berlaku di tempat kerja. Indikator
yang digunakan adalah ketepatan waktu (WD.1), tanggung jawab yang tinggi

(WD.2), dan ketaatan pada aturan perusahaan (WD.3). Hasil selengkapnya

dari masing-masing indikator pada table 4.3 adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 3.
Work Discipline
Kode Indikator Mean Kategori
WD.1 Ketepatan waktu 4.196 Tinggi
WD.2 Tanggung Jawab yang tinggi i 999 Tinggi
WD.3 Ketaatan pada aturan perusahaan | 4.065 Tinggi
Rata-Rata 4.065 Tinggi

Sumber : Data Primer yang diolah, 2022

Dari tabel 4.3 Work Discipline dapat diketahui bahwa nilai rata-rata dari
variabel ini adalah 4,065 atau kriteria tinggi. Hal ini memperlihatkan bahwa
karyawan pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Semarang
telah menerapkan Work Discipline dalam pekerjaannya. Untuk indikator
dengan nilai rata-rata tertinggi ada pada WD.1 yaitu ketepatan waktu dengan
nilai rata-rata 4.196 menjadi hal yang paling penting yang harus di jalankan
oleh seorang karyawan terutama yang bekerja pada instansi pemerintahan
yang selalu harus tepat waktu dalam bekerja. Sedangkan untuk nilai rata-rata
indikator terendah ada di WD.2 yaitu tanggung jawab yang tinggi dengan

nilai rata-rata 3.935.
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4.2.2. Work Life Balance (X2)

Work Life Balance memiliki 3 indikator yang di kembangkan peneliti
Mendis et.al (2017) yaitu Work Life Balance adalah perbandingan jumlah
waktu yang dihabiskan untuk melakukan pekerjaan dengan jumlah waktu
yang dihabiskan bersama keluarga dan melakukan hal-hal yang disukai.
Indikator yang digunakan adalah jam kerja (WLB.1), beban kerja (WLB.2),
dan keluarga (WLB.3). Hasil selengkapnya dari masing-masing indikator
pada table 4.4 adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 4. Work Life Balance

Kode Indikator Mean Kategori
WLB.1 Jam kerja 2.907 Sedang
WLB.2 Beban Kerja 2972 Sedang
WLB.3 Keluarga 2.813 Sedang
Rata-Rata 2.897 Sedang

Sumber : Data Primer yang diolah, 2022

Dari tabel 4.4 Work Life Balance dapat diketahui bahwa nilai rata-rata
dari variabel ini adalah 2.897 atau kriteria sedang. Hal ini memperlihatkan
bahwa karyawan pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota
Semarang sudah mampu menerapkan Work Life Balance untuk membagi
waktu yang digunakan untuk melakukan pekerjaan dengan waktu yang di
gunakan untuk keluarga. Untuk indikator dengan nilai rata-rata tertinggi ada
pada WLB.2 yaitu beban kerja dengan nilai rata-rata 2.972 artinya beban
kerja yang banyak sangat memberikan pengaruh yang cukup bagi Work Life
Balance mereka. Sedangkan untuk nilai rata-rata indikator terendah ada di

WLB.3 yaitu keluarga dengan nilai rata-rata 2.813.
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4.2.3.

Islamic Work Ethics (X3)

Islamic Work Ethics memiliki 3 indikator yang di kembangkan peneliti
Wuryanti k & Gunadi W (2019) yaitu seperangkat nilai atau sistem keyakinan
berdasarkan Al-Qur'an dan Sunnah Nabi Muhammad yang dianut oleh
anggota organisasi yang menjiwai setiap pemikiran, ucapan dan tindakan.
atau perilaku. Indikator yang digunakan adalah Itgan, berpengetahuan dan
kesungguhan dalam segala upaya (IWE.1l), Istigomah, Konsistensi dan
semangat untuk keunggulan (IWE.2), dan Tawakal, mengacu pada
penyerahan diri  kepada Allah SWT semata-mata (IWE.3). Hasil

selengkapnya dari masing-masing indikator pada table 4.5 adalah sebagai

berikut:
Tabel 4. 5.1slamic Work Ethics
Kode Indikator Mean Kategori
IWE.1 Itgan 4.093 Tinggi
IWE.2 Istiqgomah 4.075 Tinggi
IWE.3 Tawakal 4121 Tinggi
Rata-Rata 4.097 Tinggi

Sumber : Data Primer yang diolah, 2022

Dari tabel 4.5 variabel Islamic Work Ethics memiliki rata-rata total yang
tinggi yaitu 4,097 atau kategori tinggi. Ini menunjukkan bahwa karyawan
pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Semarang sudah dapat
menjalankan dari nilai-nilai Islam didalam aktivitas bekerja. Mereka telah
mempraktekkan bekerja dengan menerapkan nilai-nilai Islami untuk berpikir
dan berkegiatan dalam organisasi. Untuk nilai indikator tertinggi yaitu pada

IWE.3 yaitu Tawakal dengan nilai rata-rata 4,121. Sedangkan untuk nilai
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rata-rata terendah dengan nilai rata-rata 4,075 ada pada IWE.2 vyaitu
Istiqgomah.
4.2.4. Employee Engagement (Y1)

Employee Engagement memiliki 3 indikator yang di kembangkan
peneliti Ling et.al (2013) yaitu kesediaan diri untuk menjalankan peran dalam
pekerjaan dengan mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif, dan
emosional selama menjalankan peran dalam perkerjaan tersebut. Indikator
yang digunakan adalah komunikasi karyawan (EE.1), pengakuan dan
penghargaan (EE.2), dan pengembangan karyawan (EE.3). Hasil

selengkapnya dari masing-masing indikator pada table 4.6 adalah sebagai

berikut:
Tabel 4. 6. Employee Engagement
Kode Indikator Mean Kategori
EE.1 Komunikasi karyawan 4.093 Tinggi
EE.2 Pengakuan dan penghargaan 4.000 Tinggi
EE.3 Pengembangan karyawan 4.084 Tinggi
Rata-Rata 4.059 Tinggi

Sumber : Data Primer yang diolah, 2022

Dari tabel 4.6 variabel Employee Engagement memiliki rata-rata total
yang tinggi vyaitu 4,059 atau kategori tinggi. Ini menunjukkan bahwa
karyawan pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Semarang
sudah mampu dan bersedia menjalankan peran mereka sesuai dengan tugas
dan tanggung jawab mereka secara baik. Untuk nilai indikator tertinggi yaitu
pada EE.1 yaitu komunikasi karyawan dengan nilai rata-rata 4,093, dimana
komunikasi yang baik antar karyawan menjadi hal yang sangat penting dalam

organisasi sebagai sarana untuk diskusi antar bagian, dan antara pimpinan
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dengan karyawan. Sedangkan untuk nilai rata-rata terendah dengan nilai rata-
rata 4,000 ada pada EE.2 yaitu pengakuan dan penghargaan.
4.2.5. Employee Performance (Y2)

Employee Performance memiliki 3 indikator yang dikembangkan
peneliti Mangkunegara (2016) yaitu merupakan hasil kerja seseorang secara
kualitas maupun secara kuantitas yang telah dicapai dalam menjalankan tugas
sesuai tanggung jawab yang diberikan. Indikator yang digunakan adalah
pengetahuan yang dimiliki (EP.1), kualitas pekerjaan (EP.2), dan kecepatan
dalam menyelesaikan pekerjaan (EP.3). Hasil selengkapnya dari masing-
masing indikator pada table 4.7 adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 7. Employee Performance

Kode Indikator Mean Kategori

EP.1 Pengetahuan yang dimiliki 3.252 Sedang

EP.2 Kualitas pekerjaan 3.280 Sedang

EP.3 Kecepatan dalam menyelesaikan | 4.009 Tinggi
pekerjaan

Rata-Rata 3.514 Sedang

Sumber : Data Primer yang diolah, 2022

Dari tabel 4.7 variabel Employee Performance memiliki rata-rata total
yang tinggi yaitu 3.514 atau kategori sedang. Ini menunjukkan bahwa
karyawan pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Semarang
sudah mampu mencapai hasil kerja yang baik sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan. Untuk nilai indikator tertinggi yaitu pada EP.3 vyaitu
kecepatan dalam menyelesaikan pekerjaan dengan nilai rata-rata 4,009
artinya bahwa pekerjaan yang di berikan kepada masing-masing karyawan

pada Dinas Dukcapil mampu di selesaikan dengan cepat dan sesuai dengan
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4.3.

4.3.1.

WD
WD2

WD3

WLB1
WLB2

WLB3

IWE1
IWE2

IWE2

waktu yang ditentukan. Sedangkan untuk nilai rata-rata terendah dengan nilai

rata-rata 3,252 ada pada EP. yaitu pengetahuan yang dimiliki.

Analisis Partial Least Square (PLS)

Analisis data dan pengujian model menggunakan Smart PLS 3.0.
Dalam analisis PLS menggunakan dua sub model yaitu model pengukuran
outer model yang digunakan untuk uji validitas dan uji reliabilitas dan model
pengukuran inner model yang digunakan untuk uji kualitas atau pengujian
hipotesis untuk uji prediksi.

Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

wD ] E--EVETr ~ E;_zlf:il

Gambar 4. 1. Outer Model

Tahapan awal sebelum pengujian model pengukuran adalah membuat
estimasi model yang dapat dilihat pada (Gambar 4.1). Pengujian model
pengukuran atau measurement model dilakukan untuk menunjukkan hasil uji
validitas dan reliabilitas. Evaluasi model pengukuran dengan convergent

validity, internal consistency, dan discriminant validity.
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4.3.1.1.Convergent Validity

Convergent validity diukur dengan menggunakan para meter outer loadings
dan AVE. Nilai loading factor > 0.7 dikatakan ideal, artinya indikator tersebut
dikatakan valid mengukur konstruknya. Hal ini berdasarkan teori Chin (2010)
yang menyatakan bahwa loading factor yang lebih dari 0.70 lebih diharapkan dan
lebih baik. Sedangkan kriteria yang digunakan dalam AVE adalah > 0.5. Karena
Jika nilai AVE di atas 0.50 maka konstruk tersebut mampu menjelaskan rata-rata
setidaknya 50% dari varian itemnya, Chin (1998).

Hasil pengolahan dengan menggunakan SmartPLS dapat dilihat pada Tabel 4.8 :

Tabel 4. 8. Hasil Uji Convergent Validity

Work Work Islam Employee Employee

Discipli Life ic Enggagem Performa
ne Balan Work ent nce
ce Ethic
S
0.923
Work
Disciopline dlelee
0.949
. 0.749
Work Life
Balance Dag
0.938
Islamic 0.856
Work 0.732
Ethics 0.792
Employee 0.951
Enggagem 0.927
ent 0.955
Employee 0.823
Performan 0.897
ce 0.909

Sumber: Lampiran olah Data PLS
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Pada tabel diatas terlihat bahwa perolehan nilai outer loading variabel Work
Discipline terendah adalah 0.899 dan tertinggi adalah 0.899. Pada variabel Work
Life Balance diperoleh nilai outer loading terendah 0.749 dan tertinggi 0.938.
Perolehan nilai outer loading variabel Islamic Work Ethics terendah 0.732 dan
tertinggi 0.856. Perolehan nilai outer loading variabel Employee Enggagement
terendah 0.972 dan tertinggi 0.955. Perolehan nilai outer loading variabel
Employee Performance terendah 0.823 dan tertinggi 0.909. Dengan demikian
nilaiouter loading atau korelasi antar indikator dengan variabelpada penelitian
telah memenuhi convergent validity karena pada semua item pertanyaan telah

memiliki nilai loading faktor > 0.50.

4.3.1.2.Discriminant Validity

Uji discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap
konsep dari masing-masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya.
Model dikatakan mempunyai discriminant validity yang baik jika setiap nilai
loading indikator dari sebuah variabel laten lebih besar berkorelasi dengan
variabel laten tersebut dibanding bila dikorelasikan dengan variabel laten

lainnya. Hasil pengujian discriminant validity diperoleh sebagai berikut:

51



Tabel 4. 9.
Nilai Discriminant Validity (Cross Loading)

EE EP [WE WD WLE
EE2 0.927 0.854 0.752 0.404 0.545
EE3 0.935 0,912 0,615 0.444 0.510
EP1 0.721 0.823 0.568 0.380 0.435
EP2 0.7 0.897 0.562 0436 0,363
EP3 0.909 0.909 0.615 0.512 0.413
[WE2 0.607 0.582 0.732 0.347 0.3%4
[WE3 0.470 0.428 0.792 0.049 0.351
W 0.362 0,396 0113 0.923 0.103
wD2 0.399 0.444 0.266 0.899 0.199
WD3 0:5302 0.548 0.233 0.949 0.127
WLE1 0.386 0.225 0.263 0.052 0.749
WLB2 0.545 0.424 0.555 0.232 0.922
WLE3 0.337 0.457 0.519 0.026 0.938

Sumber: Lampiran olah Data PLS

Dari Tabel 4.9. dapat dilihat bahwa nilai loading factor untuk setiap
indikator dari masing-masing variabel laten memiliki nilai loading factor
yang paling besar dibanding nilai loading factor jika dihubungkan dengan
variabel laten lainnya. Hal ini berarti bahwa setiap variabel laten memiliki
discriminant validity yang baik.

Perbedaan convergent validity dan discriminant validity adalah sebagai
berikut, pada convergent validity memiliki korelasi yang tinggi dengan alat
ukur lain yang mengukur atribut yang sama. Untuk penelitian ini semua
variabel memiliki nilai loading factor diatas 0,50 sehingga memiliki standar

convergent validity yang baik. Sedangkan discriminant validity memiliki
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korelasi yang rendah dengan alat ukur lain yang mengukur atribut yang
berbeda. Setelah loading factor pada convergent validity ditentukan,
dilakukan perbandingan dengan variabel laten lainnya yang menunjukkan
hasil nilai loading factor variabel laten lebih tinggi dibanding variabel laten
lainnya sehingga memiliki validity yang baik
4.3.1.3.Uji Reliabilitas (Composite Reliability dan Average Variance Extracted
(AVE))

Uji Reliabilitas berkaitan dengan masalah yang berkaitan dengan
kepercayaan terhadap instrument kuestioner. Suatu dikategorikan dapat
memilikitingkat kepercayaan yang tinggi (konsisten) jika hasil pengujian
instrument tersebut menunjukkan hasil yang tetap. Sehingga uji reliabilitas
berkaitan dengan - ketepatan hasil. Uji reliablitas digunakan untuk
mengetahui tingkat kestabilan suatu alat ukur. Hasil pengukuran dapat
dipercaya akan diperoleh hasil yang relative sama, selama aspek yang
diukur dalam subjek tidak berubah, Wijaya T (2012).

Untuk menguji tingkat kehandalan kuestioner yang digunakan,
maka dengan penelitian ini menggunakan uji reliabilitas. Tolak ukur
reliabilitas adalah nilai cronbach’s alpa yang diperoleh menggunakan uji
statistic. Menurut Harsani (2010) menyatakan bahwa nilai minimum yang
digunakan sebagai syarat kebenaran kuesioner adalah sebesar 0.06. sehingga
jika nilai cronbach’s alpa dibawah 0.06 maka kuesioner belum memenuhi

persyaratan kehandalan.
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Pada penelitian ini kriteria validitas dan reliabilitas juga dapat dilihat
dari Composite Reliability dan nilai Average Variance Extracted (AVE) dari
masing-masing konstruk. Konstruk dikatakan memiliki reliabilitas yang
tinggi jika nilai composite reliablity diatas 0,70 dan AVE berada diatas 0,50

Tabel 4. 10. Composite Reliability dan Average Variance Extracted
(AVE)

Cronbach Alpha AVE

EE 0.940 0.892
EP 0.850 0.769
IWE 0.790 0.632
WD 0.915 0.854
WLB 0.845 0.764

Sumber: Lampiran olah Data PLS

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa seluruh konstruk memenuhi
composite reliability karena nilainya berada pada kisaran 0,790 — 0,940.
Begitu juga nilai AVE yang dihasilkan sudah sesuai dengan nilai yang
direkomendasikan, yaitu lebih dari 0,5. Cara lain untuk menguji
discriminant validity, yaitu dengan membandingkan nilai akar AVE setiap

konstruk dengan korelasi antar konstruk.

4.3.2. Analisis Model Struktural (Inner Model)

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, pada tenelitian ini dilkukan
pengujian Model Struktural (Inner Model). Hal ini dilakukan untuk
mengetahui hubungan antar variabel laten (structural model). Inner model

dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen, stone-
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Geisser Q-square untuk predive relevance dan uji t serta signifikansi dari
koofisiensi paramemeter. Perubahan R-square digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten untuk

pengaruh yang substantif. Berikut gambar dari output T statistic:

W1

whD2 4—40.828 —

3025 -
WD3

WD Bl o~ EE2 EE3

4113 '\ T EPT
97.036 73056-. 113303 510

—a0672—)  EP2

-
18807 8?576‘*

EP

WLB1
2319

WLB2  4—58.567—]
91186~

EP3

WLEB3

IWE1 /
-

20.802 B
IWE2 414867
s #,15‘603
IWE
Gambar 4. 2. Output T Statistik
Tabel 4. 11. Nilai R-Square
R Square R Square Adjusted

Employee Engagement 0.637 0.626
Employee Performance 0.859 0.853

Sumber: Lampiran olah Data PLS

Berdasarkan Tabel 4.11. menunjukkan bahwa nilai Adjusted R-
square untuk variabel Employee Engagement sebesar 0,626. Hal ini berarti
bahwa variabel Employee Engagement dijelaskan oleh variabel Work
Discipline, Work Life Balance, dan Islamic Work Ethic sebesar 62,6%.
Sedangkan nilai Adjusted R-square untuk variabel Employee Performance

sebesar 0,853. Hal ini berarti bahwa variabel Employee Performance
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4.3.3.

WD1
WDz

WD3

WLEB1
WLEB2

WLB3

IWE1
IWE2

IWE3

dijelaskan oleh variabel Work Discipline, Work Life Balance, Islamic
Work Ethic, dan Employee Engagement sebesar 62,6%.
Selanjutnya peneliti menguji hipotesis yang diajukan, dapat dilihat

besarnya nilai t-statistik. Apabila nilai t statistik > t tabel, maka hipotesis

akan diterima.

Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Bootstrapping adalah prosedur nonparametrik yang memungkinkan

pengujian signifikansi statistik dari berbagai hasil PLS-SEM seperti

koefisien jalur, nilai Cronbach's alpha, HTMT, dan R?

¥=51.468
—4ns2e

95,265

i+ i~

g \ EElh. e E J EE-S:I
A

.

a113 =
~ »

97.036 — 73056 [113.303

\\\ —a0672—  EP2
- , e 5
12319 e o= o -
4—58.567 — & »
-
118 R
WLB EE
/1.191

Gambar 4. 3. Pengujian Model Struktural

Pengujian hipotesis yang diajukan dilakukan dengan melihat path
coefficients yang menunjukkan koefisien parameter dan nilai signifikansi t
statistik. Signifikansi parameter yang diestimasi dapat memberikan
informasi mengenai hubungan antar variabel-variabel penelitian. Batas

untuk menolak dan menerima hipotesis yang diajukan yaitu menggunakan
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probabilitas 0,05. Tabel 4.12 menyajikan output estimasi untuk pengujian

model struktural:

Tabel 4. 12. Uji Hipotesis berdasarkan Path Coefficient

Original Sample Standard -
Sample Mean Deviation (lg??rtgtgjl) VaIIDues
(O) (M) (STDEV)

Work Discipline -> 0300  0.304 0.073 4113 0.000
Employee Engagement
Work Life Balance ->
Employee Engagement 0.257 0.251 0.081 3.167  0.020
Islamic Work Ethics -> 0.496  0.498 0,092 5414  0.000
Employee Engagement
Work Discipline ->
Employee Performance 0.101  0.103 0.043 2336  0.020
Work Life Balance ->
Employee Performance -0.081  -0.079 0.048 1.677  0.094
Islamic Work Ethics ->
Employee Performance 0.063 0.063 0.053 1.191 0.234
Employee Engagemeni-= 0874 0872 0.046 18.807  0.000

Employee Performance

Sumber: Data diolah dengan PLS, 2022

Dasar pengambilan keputusan: (berdasar nilai t Statistics dengan tingkat

signifikansi 0,05), Haryono (2017).

- Ho diterima bila t Statistics < 1,96 (Tidak berpengaruh)

- Ho ditolak bila t Statistics > 1,96 (Berpengaruh)

Dasar pengambilan keputusan: (berdasar nilai signifikansi), Haryono,

(2017).

a. Jika nilai P VValue > 0,05 maka HO diterima (Tidak ada pengaruh)

b. Jika nilai P Value < 0,05 maka HO ditolak (Ada pengaruh)

Rangkuman hasil uji hipotesis dapat ditabulasi shb:
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Rangkuman Hasil Uji Hipotesis

Tabel 4. 13.

Original -
t Statistics P

Sa(rg';"e (O/STDEV|) Values '<eterangan
Work  Discipline > 4 3 4.113 0.000  Diterima
Employee Engagement
Work Life Balance -> ., 3.167 0.002  Diterima
Employee Engagement
Islamic -Work  Ethics > 4q¢ 5414 0000 Diterima
Employee Engagement
Work — Discipline > 55, 2.336 0020  Diterima
Employee Performance
Work Life Balance =" og; 1677 0094  Ditolak
Employee Performance
Istamic - WorlcZSii & 1191 0234  Ditolak
Employee Performance
Employquiini el | giiF g, 18807~ 0.000  Diterima

Employee Performance

Sumber: Data diolah dengan PLS, 2023

4.4. Hasil Pengujian Hipotesis

4.4.1. Work Discipline terhadap Employee Engagement
Work Discipline berpengaruh terhadap Employee Engagement. Hal ini
karena nilai t statistic > 1,96 (4,113 > 1,96) atau P values < 0,05 (0,000 <
0,05), sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Nilai koefisien positif sebesar

0,300 artinya pengaruhnya positif dan signifikan, yaitu jika Work Discipline

meningkat maka Employee Engagement juga meningkat.

4.4.2. Work Life Balance terhadap Employee Engagement

Work Life Balance berpengaruh terhadap Employee Engagement. Hal
ini karena nilai t statistic > 1,96 (3,167 > 1,96) atau P values < 0,05 (0,002 <

0,05), sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Nilai koefisien positif sebesar
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0,257 artinya pengaruhnya positif dan signifikan, yaitu jika Work Life
Balance meningkat maka Employee Engagement juga meningkat.
4.4.3. lIslamic Work Ethics terhadap Employee Engagement.
Islamic Work Ethics berpengaruh terhadap Employee Engagement.
Hal ini karena nilai t statistic > 1,96 (5.414 > 1,96) atau P values < 0,05 (0,000
< 0,05), sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Nilai koefisien positif sebesar
0,496 artinya pengaruhnya positif dan signifikan, artinya yaitu jika Islamic
Work Ethics meningkat maka Employee Engagement juga meningkat.
4.4.4. Work Discipline terhadap Employee Performance
Work Discipline berpengaruh terhadap Employee Performance. Hal
ini karena nilai t statistic > 1,96 (2.336 > 1,96) atau P values < 0,05 (0,000 <
0,05), sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Nilai koefisien positif sebesar
0,101 artinya pengaruhnya positif dan signifikan, yaitu jika Work Discipline
meningkat maka Employee Performance juga meningkat.
4.4.5. Work Life Balance terhadap Employee Performance
Work Life Balance tidak Dberpengaruh terhadap Employee
Performance. Hal ini karena nilai t statistic < 1,96 (1,677 < 1,96) atau P
values > 0,05 (0,094 > 0,05), sehingga Ho diterima dan Ha ditolak. Nilai
koefisien negatif sebesar -0,081 artinya pengaruhnya negatif dan tidak
signifikan, yaitu jika Work Life Balance meningkat maka Employee

Performance tidak akan mengalami penurunan.
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4.4.6. Islamic Work Ethics terhadap Employee Performance.

Islamic Work Ethics tidak berpengaruh terhadap Employee
Performance. Hal ini karena nilai t statistic < 1,96 (1.191 < 1,96) atau P
values > 0,05 (0,234 > 0,05), sehingga Ho diterima dan Ha ditolak. Nilai
koefisien positif sebesar 0,063 artinya ada pengaruh positif tetapi tidak
signifikan, yaitu jika Islamic Work Ethics meningkat maka Employee
Performance tidak mengalami peningkatan / penurunan.

4.4.7. Employee Engagement terhadap Employee Performance

Employee Engagement berpengaruh terhadap Employee Performance.
Hal ini karena nilai t statistic > 1,96 (18.807 > 1,96) atau P values < 0,05
(0,000 < 0,05), sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Nilai koefisien positif
sebesar 0.874 artinya pengaruhnya positif dan signifikan, yaitu jika Employee
Engagement meningkat Employee Performance meningkat.

4.5. Hasil Uji Mediasi
4.5.1.Pengarun  Employee Engagement dalam memediasi Work Discipline

terhadap Employee Performance Dengan Membandingkan Nilai
Koefisien Regresi

Tabel 4. 14. Pengaruh Employee Engagement dalam memediasi Work
Discipline terhadap Employee Performance Dengan Membandingkan Nilali
Koefisien Regresi

Original t Statistics

sample (O) (|O/STDEV/) P Values

Work Discipline ->

Employee Performance 0.101 2.336 0.020
Work Discipline ->

Employee Engagement-

> Employee

Performance 0.262 4.231 0.000
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Berikut tabel 4.14 diatas adalah koefisien regresi untuk mengetahui
apakah Employee Engagement mampu memediasi Work Discipline terhadap
Employee Performance yaitu dengan cara membedakan nilai koefisien
Employee Engagement terhadap Employee Performance dan hasil dari
koefisien hubungan tidak langsung Work Discipline terhadap Employee
Performance melalui Employee Engagement.

Hasil koefisien hubungan tidak langsung Work Discipline terhadap
Employee Performance melalui Employee Engagement menunjukan
perolehan koefisien lebih besar dibandingkan koefisien langsung Work
Discipline terhadap Employee Performance (0.262 > 0.101). Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa Employee Engagement mampu
memediasi hubungan-Work Discipline terhadap Employee Performance.

4.5.2.Pengaruh Employee Engagement dalam memediasi Work Life Balance

terhadap Employee Performance Dengan Membandingkan Nilai
Koefisien Regresi

Tabel 4. 15. Pengaruh Employee Engagement dalam memediasi Work Life
Balance terhadap Employee Perfromance Dengan Membandingkan Nilai
Koefisien Regresi

Original t Statistics

Sample (O)  (|O/STDEv))  values

Work Life Balance ->

Employee Performance -0.081 -0.079 0.094
Work Life Balance ->

Employee Engagement->

Employee Performance 0.225 0.219 0.002

Berikut tabel 4.15 diatas adalah koefisien regresi untuk mengetahui
apakah Employee Engagement mampu memediasi Work Life Balance

terhadap Employee Performance yaitu dengan cara membedakan nilai
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koefisien Employee Engagement terhadap Employee Performance dan hasil
dari koefisien hubungan tidak langsung Work Life Balance terhadap
Employee Performance melalui Employee Engagement.
Hasil koefisien hubungan tidak langsung Work Life Balance terhadap
Employee Performance melalui Employee Engagement menunjukan
perolehan koefisien lebih besar dibandingkan koefisien langsung Work Life
Balance terhadap Employee Performance ( 0.225 > - 0.081). Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa Employee Engagement mampu
memediasi hubungan Work Life Balance terhadap Employee Performance.
4.5.3. Pengaruh Employee Engagement dalam memediasi Islamic Work Ethics

terhadap Employee Performance Dengan Membandingkan Nilai
Koefisien Regresi.

Tabel 4. 16. Pengaruh Employee Engagement dalam memediasi Islamic Work
Ethics terhadap Employee Performamce Dengan Membandingkan Nilai
Koefisien Regresi

Original t Statistics

Sample (O)  (IO/STDEvV)  © values
Islamic Work Ethics ->
Employee Performance “silog 1.191 0.234
Islamic Work Ethics ->
Employee Engagement->
Employee Performance 0.434 5.133 0.000

Berikut tabel 4.16 diatas adalah koefisien regresi untuk mengetahui
apakah Employee Engagement mampu memediasi Islamic Work Ethics
terhadap Employee Performance yaitu dengan cara membedakan nilai
koefisien Employee Engagement terhadap Employee Performance dan hasil
dari koefisien hubungan tidak langsung Islamic Work Ethics terhadap

Employee Performance melalui Employee Engagement.
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Hasil koefisien hubungan tidak langsung Islamic Work Ethics
terhadap Employee Performance melalui Employee Engagement menunjukan
perolehan koefisien lebih besar dibandingkan koefisien langsung Islamic
Work Ethics terhadap Employee Performance ( 0.434 > 0.063). Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa Employee Engagement mampu
memediasi hubungan Islamic Work Ethics terhadap Employee Performance.

4.6. Pembahasan Hasil Penelitian
4.6.1. Pengaruh Work Discipline terhadap Employee Engagement

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 1 dalam penelitian ini, Work
Discipline mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement. Work Discipline menurut, Maryani et al. (2021) merupakan
tindakan yang menunjukan ketaatan pada peraturan yang berlaku yang di
tetapkan dalam sebuah organisasi perusahaan. Pada Dinas Kependudukan
dan Pencatatan Sipil Kota Semarang yang merupakan instansi pemerintahan
tentu mempunyal aturan yang wajib untuk di taati oleh seluruh karyawan
yang bekerja di organisasi tersebut.

Mulai dari ketepatan waktu dalam masuk dan pulang kerja, tanggung
jawab yang tinggi dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab, serta
aturan aturan yang sudah di atur dalam organisasi. Tujuan dari Work
Discipline tidak lain untuk mencapai tujuan organisasi secara maksimal.
Semakin disiplin karyawan tentu akan semakin tinggi prestasi kerja mereka
yang dapat di capai. Semakin tinggi Work Discipline juga akan berpengaruh

terhadap Employee Engagement.
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4.6.2.

Penelitian ini mendukung penelitian Johanes Eliezer Ayer, Lyndon
R.J. Angemanan, Yolanda . I. Rori (2016) dimana disiplin Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement artinya
pekerjaan dicapai oleh karyawan sesuai dengan peran atau tugas karyawan
dalam suatu organisasi dan semakin tinggi Work Discipline juga akan
semakin tinggi Employee Engagement.
Pengaruh Work Life Balance terhadap Employee Engagement

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 2 dalam penelitian ini, Work
Life Balance mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement. Work Life Balance merupakan perbandingan
jumlah waktu yang dihabiskan untuk melakukan pekerjaan dengan jumlah
waktu yang dihabiskan bersama keluarga dan melakukan hal-hal yang
disukai. Work Life Balance muncul sebagai pendorong penting keterlibatan
karyawan. Keseimbangan kehidupan kerja, di pengertiannya yang paling
luas, didefinisikan sebagai tingkat keterlibatan yang memuaskan atau
'kesesuaian' antara berbagai peran dalam kehidupan diri seseorang.

Kemampuan karyawan untuk menemukan waktu untuk pekerjaan dan
keluarganya merupakan faktor penting untuk keberhasilannya kinerja di
tempat kerja. Work Life Balance biasanya mengacu pada salah satu dari
berikut ini: dukungan organisasi untuk perawatan tanggungan, pilihan kerja
yang fleksibel, dan cuti keluarga atau pribadi, Estes & Michael (2005).
Semakin tinggi Work Life Balance seorang karyawan maka semakin tinggi

pula tingkat Employee Engagement-nya.
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Work Life Balance sendiri diartikan sebagai upaya individu dalam
menyeimbangkan antara kehidupan pribadinya dengan kehidupan
pekerjaannya. Dimana artinya disini Work Life Balance dapat memenuhi
beberapa faktor yang penting bagi generasi milenial. Karyawan yang telah
mencapai Work Life Balance maka berkurangnya tingkat ketidakhadiran,
bekerja lebih efektif, mengurangi tunrover, serta meningkatkan retensi
karyawan. Dalam penelitian ini Work Life Balance menjadi salah satu faktor
yang dapat meningkatkan keterikatan (Employee Engagement) tersebut.

Menurut penelitian oleh Partricia (2017) dan Oludayo et al (2015)
yang berpendapat bahwa jika karyawan diberikan kesempatan untuk
mengurus urusan pribadinya hal ini akan secara positif marambat pada
tingkat keterikatan produktif karyawan. Penelitian oleh Sheppard (2016)
mencatat bahwa karyawan akan lebih merasa puas dan terikat aktif jika
mereka menerima adanya dukungan sosial secara resmi dari perusahaan.
Blau dalam Slack, Corlett, & Morris (2014) menjelaskan mengenai teori
social exchange dimana karyawan akan menunjukan sikap dan perilaku
tertentu apabila perusahaan menunjukkan sikap peduli dan memberikan
kesempatan untuk karyawannya. Selain itu, karyawan yang menerima
perlakuan yang menguntungkan bagi mereka, mereka (karyawan)
cenderung untuk membalasnya hal ini dapat menjadi keuntungan diantara
perusahaan dan karyawan, Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe,

Sucharski, & Rhaodes (2002).
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Menurut Sheppard (2016) menyatakan bahwa organisasi apapun yang
ingin memanfaatkan potensi dan mencapai Employee Engagement maka
perlu melihat apa yang harus dilakukan oleh organisasi itu sendiri. Selain
itu, tingkat atrisi akan berkurang dan organisasi dapat berkonsentrasi pada
kemampuan karyawan yang dapat berdampak pada kinerja organisasi.
Perusahaan atau organisasi pastinya menginginkan outcome yang
maksimal. Guna mendapatkan hal itu diperlukan produktivitas karyawan
yang besar. Produktivitas organisasi ditentukan oleh upaya dan keterikatan
kerja oleh karyawan, Employee Engagement dapat membantu organisasi
sehingga karyawan mampu melakukan pekerjaan dengan lebih baik dari
standar yang ditetapkan.

Pengaruh Islamic Work Ethics terhadap Employee Engagement

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 3 dalam penelitian ini, islamic
work thics mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement. Islamic Work Ethics merupakan orientasi menuju Kkarir dan
pendekatan pekerjaan sebagai nilai kehidupan manusia, Parsa et.al. (2015).
Dalam hal ini organisasi tidak bisa menutup mata bahwa Islamic Work
Ethics mampu mempengaruhi Employee Engagement. Meningkatkan
keterlibatan karyawan dapat dilakukan dengan melakukan optimalisasi
fasilitas kerja dan lingkungan kerja yang kondusif yang akan meningkatkan
keterlibatan karyawan. Tentang Islamic Work Ethics itu sendiri, pada
dasarnya suatu perbuatan tanpa ilmu hasilnya tidak akan efektif, sedangkan

jika sebelum melakukan sesuatu seluruh karyawan mengetahui konsep etos
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kerja islami maka penerapannya tentu akan lebih efektif yang mana
nantinya akan mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri.

Berdasarkan pada penelitian ini nilai Islamic Work Ethics memiliki
kriteria yang tinggi dengan nilai rata-rata 4,097. Walaupun tidak semua
karyawan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Semarang
beragama Muslim, tetapi hal ini menunjukkan bahwa organisasi dapat
menjalankan nilai-nilai Islam. Mereka telah mempraktekkan bekerja dengan
menerapkan nilai-nilai Islami untuk berpikir dan berkegiatan dalam
organisasi. Indikator tertinggi ada pada “Tawakal yaitu berserah diri kepada
Allah SWT”.

Ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia dalam organisasi
tersebut memiliki kepasrahan yang tinggi terhadap hasil dari pekerjaan.
Dimana tawakal ini memiliki arti bahwa menjadi tahap terakhir dari sebuah
usaha. Artinya adalah sebelum kita berserah diri kepada Allah kita berusaha
dengan kemampuan maksimal yang dapat kita perbuat kemudian untuk
hasilnya serahkan kepada Allah karena ini merupakan salah satu bagian dari
takdir Allah. Sesuai dengan hadits yang diriwayatkan Imam At-Tarmidzi
Sabda Rasulullah SAW “I’qilha wa tawakkal” yang artinya
“Tambatkanlah terlebih dahulu (untamu) kemudian setelah itu bertawakal
lah”. Sedangkan untuk nilai rata-rata terendah adalah Istigomah, yaitu
konsistensi dan semangat untuk keunggulan.

Dalam melakukan suatu hal yang positif dengan terus-menerus dan

konsisten memerlukan tekat, kemauan yang kuat serta kesungguhan dalam
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4.6.4.

segala upaya. Meskipun termasuk memiliki nilai rata-rata yang tinggi, tetapi
indikator ini masih rendah dibandingkan dari nilai-nilai yang lain. Hal ini
menunjukkan bahwa sikap Istiqgomah sudah terbentuk dalam organisasi
namun menjadi prioritas ketiga dibandingkan dua indikator lainnya yaitu
Tawagal dan Itgan.

Pengaruh Work Discipline terhadap Employee Performance

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 4 dalam penelitian ini, Work
Discipline mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Performance. Work Discipline menurut, Maryani et.al. (2021) merupakan
tindakan yang menunjukan ketaatan pada peraturan yang berlaku yang di
tetapkan dalam sebuah organisasi perusahaan. Pada Dinas Kependudukan
dan Pencatatan Sipil Kota Semarang yang merupakan instansi pemerintahan
tentu mempunyai aturan yang wajib untuk di taati oleh seluruh karyawan
yang bekerja di organisasi tersebut.

Mulai dari ketepatan waktu dalam masuk dan pulang kerja, tanggung
jawab yang tinggi dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab, serta
aturan aturan yang sudah di atur dalam organisasi. Tujuan dari Work
Discipline tidak lain untuk mencapai tujuan organisasi secara maksimal.
Semakin disiplin karyawan tentu akan semakin tinggi prestasi kerja mereka
yang dapat di capai. Semakin tinggi Work Discipline juga akan berpengaruh
terhadap Employee Performance

Penelitian ini mendukung penelitian Johanes Eliezer Ayer, Lyndon

R.J. Angemanan, Yolanda . I. Rori (2016) dimana disiplin kerja
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance artinya
pekerjaan dicapai oleh karyawan sesuai dengan peran atau tugas karyawan
dalam suatu organisasi dan semakin tinggi Work Discipline juga akan
semakin tinggi Employee Engagement.
Pengaruh Work Life Balance terhadap Employee Performance

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 5 dalam penelitian ini, Work
Life Balance mempunyai pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
Employee Performance. Work Life Balance merupakan perbandingan
jumlah waktu yang dihabiskan untuk melakukan pekerjaan dengan jumlah
waktu yang dihabiskan bersama keluarga dan melakukan hal-hal yang
disukai. Work Life Balance muncul sebagai pendorong penting keterlibatan
karyawan. Keseimbangan kehidupan Kkerja, di pengertiannya yang paling
luas, didefinisikan sebagai tingkat keterlibatan yang memuaskan atau
'kesesuaian' antara berbagai peran dalam kehidupan diri seseorang.

Kemampuan karyawan untuk menemukan waktu untuk pekerjaan dan
keluarganya merupakan faktor penting untuk keberhasilannya kinerja di
tempat kerja. Work Life Balance biasanya mengacu pada salah satu dari
berikut ini: dukungan organisasi untuk perawatan tanggungan, pilihan kerja
yang fleksibel, dan cuti keluarga atau pribadi (Estes & Michael, 2005).
Semakin tinggi Work Life Balance seorang karyawan maka semakin tinggi
pula tingkat Employee Performance-nya.

Work Life Balance sendiri diartikan sebagai upaya individu dalam

menyeimbangkan antara kehidupan pribadinya dengan kehidupan
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pekerjaannya. Dimana artinya disini Work Life Balance dapat memenuhi
beberapa faktor yang penting bagi generasi milenial. Karyawan yang telah
mencapai Work Life Balance maka berkurangnya tingkat ketidakhadiran,
bekerja lebih efektif, mengurangi tunrover, serta meningkatkan retensi
karyawan. Dalam penelitian ini Work Life Balance menjadi salah satu faktor
yang dapat meningkatkan Employee Performance.

Menurut penelitian oleh Partricia (2017) dan Oludayo et al (2015)
yang berpendapat bahwa jika karyawan diberikan kesempatan untuk
mengurus urusan pribadinya hal ini akan secara positif marambat pada
tingkat keterikatan produktif karyawan. Penelitian oleh Sheppard (2016)
mencatat bahwa karyawan akan lebih merasa puas dan terikat aktif jika
mereka menerima adanya dukungan sosial secara resmi dari perusahaan.
Blau dalam Slack, Corlett, & Morris (2014) menjelaskan mengenai teori
social exchange dimana karyawan akan menunjukan sikap dan perilaku
tertentu apabila perusahaan menunjukkan sikap peduli dan memberikan
kesempatan untuk karyawannya. Selain itu, karyawan yang menerima
perlakuan yang menguntungkan bagi mereka, mereka (karyawan)
cenderung untuk membalasnya hal ini dapat menjadi keuntungan diantara
perusahaan dan karyawan, Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe,
Sucharski, & Rhaodes (2002).

Menurut Sheppard (2016) menyatakan bahwa organisasi apapun yang
ingin memanfaatkan potensi dan mencapai Employee Performance maka

perlu melihat apa yang harus dilakukan oleh organisasi itu sendiri. Selain
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itu, tingkat atrisi akan berkurang dan organisasi dapat berkonsentrasi pada
kemampuan karyawan yang dapat berdampak pada kinerja organisasi.
Perusahaan atau organisasi pastinya menginginkan outcome Yyang
maksimal. Guna mendapatkan hal itu diperlukan produktivitas karyawan
yang besar. Produktivitas organisasi ditentukan oleh upaya dan keterikatan
kerja oleh karyawan, Employee Performance dapat membantu organisasi
sehingga karyawan mampu melakukan pekerjaan dengan lebih baik dari
standar yang ditetapkan.
Pengaruh Islamic Work Ethics terhadap Employee Performance
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 6 dalam penelitian ini, Islamic
Work Ethics mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Performance. Islamic Work Ethics merupakan orientasi menuju karir dan
pendekatan pekerjaan sebagai nilai kehidupan manusia, Parsa et.al. (2015).
Dalam hal ini organisasi tidak bisa menutup mata bahwa Islamic Work
Ethics mampu mempengaruhi- Employee Performance. Meningkatkan
keterlibatan karyawan dapat dilakukan dengan melakukan optimalisasi
fasilitas kerja dan lingkungan kerja yang kondusif yang akan meningkatkan
keterlibatan karyawan. Tentang Islamic Work Ethics itu sendiri, pada
dasarnya suatu perbuatan tanpa ilmu hasilnya tidak akan efektif, sedangkan
jika sebelum melakukan sesuatu seluruh karyawan mengetahui konsep etos
kerja islami maka penerapannya tentu akan lebih efektif yang mana

nantinya akan mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri.
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Berdasarkan pada penelitian ini nilai Islamic Work Ethics memiliki
kriteria yang tinggi dengan nilai rata-rata 4,097. Walaupun tidak semua
karyawan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Semarang
beragama Muslim, tetapi hal ini menunjukkan bahwa organisasi dapat
menjalankan nilai-nilai Islam. Mereka telah mempraktekkan bekerja dengan
menerapkan nilai-nilai Islami untuk berpikir dan berkegiatan dalam
organisasi. Indikator tertinggi ada pada “Tawakal yaitu berserah diri kepada
Allah SWT”.

Ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia dalam organisasi
tersebut memiliki kepasrahan yang tinggi terhadap hasil dari pekerjaan.
Dimana tawakal ini memiliki arti bahwa menjadi tahap terakhir dari sebuah
usaha. Artinya adalah sebelum kita berserah diri kepada Allah kita berusaha
dengan kemampuan maksimal yang dapat Kita perbuat kemudian untuk
hasilnya serahkan kepada Allah karena ini merupakan salah satu bagian dari
takdir Allah. Sesuai dengan hadits yang diriwayatkan Imam At-Tarmidzi
Sabda Rasulullah SAW “I’gilha  wa tawakkal” yang artinya
“Tambatkanlah terlebih dahulu (untamu) kemudian setelah itu bertawakal
lah”. Sedangkan untuk nilai rata-rata terendah adalah Istigomah, yaitu
konsistensi dan semangat untuk keunggulan.

Dalam melakukan suatu hal yang positif dengan terus-menerus dan
konsisten memerlukan tekat, kemauan yang kuat serta kesungguhan dalam
segala upaya. Meskipun termasuk memiliki nilai rata-rata yang tinggi, tetapi

indikator ini masih rendah dibandingkan dari nilai-nilai yang lain. Hal ini
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menunjukkan bahwa sikap Istiqgomah sudah terbentuk dalam organisasi
namun menjadi prioritas ketiga dibandingkan dua indikator lainnya yaitu
Tawagal dan Itgan.

Pengaruh Employee Engagement terhadap Employee Performance

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 7 dalam penelitian ini,
Employee Engagement mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Performance. Employee Engagement merupakan salah
satu kondisi yang dapat menggambarkan keterlibatan karyawan dalam
mencapai kinerja yang optimal. Employee Engagement berdampak pada
peningkatan kinerja dan dapat memberikan dampak yang baik bagi
organisasi. Di satu sisi organisasi - sangat menginginkan Employee
Performance dapat tecapai dengan baik. Employee Performance yang baik
juga tidak terlepas dari Employee Engagement yang baik, karena karyawan
yang di Kelola dengan baik oleh sebuah organisasi maka akan meningkat
juga efektivitasnya.

Dalam penelitian ini, Employee Engagement memiliki kriteria tinggi
dengan nilai rata-rata 4.059 ini membuktikan bahwa Employee Engagement
telah terbentuk baik dalam organisasi. Pada Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil yang merupakan instansi pemerintahan Employee
Engagement sangat di tekankan untuk di laksakanakan oleh karyawan.
Kontribusi karyawan sangat dibutuhkan, dan keterlibatan karyawan tersebut

dapat dibalas dengan bentuk penghargaan yang akhirnya para karyawan
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akan selalu semangat dan termotivasi untuk selalu meningkatan kinerjanya
dengan baik.

Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Siswanto,
M. Zahrotul dkk (2021) bahwa Employee Engagement berpengaruh
signifikat terhadap Employee Performance. Dimana seorang karyawan itu
akan mengekspresikan diri secara fisik, kognitif, dan emosional saat mereka
melakukan pekerjaan mereka dan kondisi ini membuat karyawan akan
berkontribusi lebih banyak dan membuat mereka tinggi loyalitas,
mengurangi keinginan untuk meninggalkan perusahaan secara sukarela dan

tentunya akan semakin meningkat kinerjanya.
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BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

5.1. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh Work Discipline, Work

Life Balance, Islamic Work Ethics, dan Employee Engagement dengan alat

analisis software smart PLS yang digunakan oleh peneliti untuk menguji

hipotesis, maka diperoleh simpulan sebagai berikut:

1.

3.

Work Discipline, Work Life Balance, Islamic Work Ethics mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. Artinya
apabila Dinas Dukcapil ingin mendapatkan Employee Engagement yang
tinggi, dapat dilakukan dengan meningkatkan Work Discipline, Work Life
Balance, Islamic Work Ethics di Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil Kota Semarang.

Work' Discipline berpengaruh positif signifikan terhadap Employee
Performance. Artinya apabila Dinas Dukcapil ingin mendapatkan
Employee Performance yang tinggi, dapat dilakukan dengan
meningkatkan Work Discipline.

Work Life Balance berpengaruh negatif tetapi tidak signifikan terhadap
Employee Performance. Artinya apabila pada Dinas Dukcapil Work Life
Balance ditingkatkan tidak akan begitu berpengaruh terhadap penurunan
Employee Performance.

Islamic Work Ethics berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap

Employee Performance. Artinya apabila pada Dinas Dukcapil Islamic
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Work Ethics ditingkatkan tidak akan begitu berpengaruh terhadap
peningkatan Employee Performance.

5. Employee Engagement terbukti memediasi Work Discipline, Work Life
Balance, dan Islamic Work Ethics terhadap Employee Performance.
Artinya apabila Dinas Dukcapil ingin mendapatkan Employee
Performance yang tinggi akan lebih efektif melalui peningkatan

Employee Engagement.

5.2. Implikasi Manajerial
Untuk lebih meningkatkan Employee Performance di Dinas Dukcapil
dapat dilakukan dengan cara sebagai berikut :

1. Untuk variabel Islamic Work Ethics pada indikator istigomah, dapat
ditingkatkan ~ dengan memberikan bimbingan mental (Bintal) kepada
semua karyawan secara rutin.

2. Untuk variabel Employee Engagement pada indikator pengakuan dan
penghargaan, apabila karyawan mampu menjalankan pekerjaan dengan
hasil yang memuaskan atau target pelayanan tercapai maka diberikan
reward kepada karyawan, bukan hanya berupa piagam penghargaan tetapi
juga tambahan finansial yang berimbas pada kesejahteraan karyawan.

3. Untuk variabel Work Discipline pada indikator tanggung jawab yang tinggi
dari Dinas Dukcapil memberlakukan reward and punishment terhadap
kedisiplinan karyawan dalam bekerja. Sehingga karyawan akan berusaha

melaksanakan tugasnya dengan baik.
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4. Untuk variabel Work Life Balance pada indikator keluarga, karyawan
diberikan tunjangan kesejahteraan dan fasilitas lain yang menunjang
pekerjaan serta gaji yang memadai, sehingga karyawan dapat fokus bekerja
tanpa terbebani urusan keuangan dan kesejahteraan keluarganya dirumah.
Kemudian terkait dengan keluarga, diadakan kegiatan Outbond dan Family
Gathering untuk bersilaturahmi dan saling mengenal antar keluarga

karyawan.
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5.3.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan-keterbatasan. Adapun

keterbatasan penelitian ini adalah:

1. Dalam penelitian ini yang menjadi sampel penelitian hanya terbatas pada

5.4.

sumber daya manusia karyawan di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kota Semarang, sehingga penelitian ini belum dapat digeneralisasikan
dengan baik.

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner dan
pengamatan langsung sehingga jawaban kurang optimal, karena aspek
subjektif tidak dapat dihindari.

Penerapan kemampuan teknis dan kemampuan konseptual pada sampel
penelitian belum optimal dilakukan sehingga masil perlu ditingkatkan

melalui pendidikan dan penelitian.

Agenda Penelitian mendatang

Berdasarkan Kketerbatasan penelitian dan analisis dari jawaban-
jawaban responden, maka dapat diusulkan penelitian mendatang sebagai
berikut. Penelitian perlu dilakukan dengan menambah variable baru agar
penelitian bersifat komprehensif. Dengan memunculkan variable baru
diharapkan dapat menambah kesempurnaan dalam peneltian mendatang.
Kemudian dalam pengumpulan data selain dengan kuesioner juga dilakukan

dengan wawancara agar hasil penelitian lebih akurat. Sehingga
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implementasinya diharapkan dapat lebih mengingkatkan lagi Kkinerja

karyawan pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil kota Semarang.
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