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Abstract 

This study aims to analyze, interpret and evaluate Human Resource Management, especially at the LP3I 

Jakarta Polytechnic Management through a description of the influence of leadership, quality of work life 

and self-development on work engagement. This research uses regression analysis method and path 

analysis using a research sample of 110 people using accidental random sampling technique. The 

research sample in question is a lecturer in the Jakarta LP3I Polytechnic environment. The data collection 

technique used is the survey method through the distribution of online questionnaires. The results of this 

study show: (1) Leadership has a direct positive effect on work engagement; (2) The quality of work life 

has a direct positive effect on work engagement; (3) Self-development has a direct positive effect on 

work engagement; (4) Leadership has a direct positive effect on self-development; (5) The quality of 

work life has a direct positive effect on self-development; (6) Leadership has a direct positive effect on 

the quality of work life; (7) Leadership has a direct positive effect on work engagement through 

mediating self-development; (8) The quality of work life has a direct positive effect on work engagement 

through the mediation of self-development; (9) Leadership has a direct positive effect on self-

development through mediating the quality of work life. 
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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis, menafsirkan dan mengevaluasi Manajemen Sumber Daya 

Manusia khususnya pada Manajemen Politeknik LP3I Jakarta melalui deskripsi pengaruh kepemimpinan, 

kualitas kehidupan kerja dan pengembangan diri terhadap keterikatan kerja. Penelitian ini 

menggunakan metode analisis regresi dan analisis jalur dengan menggunakan sampel penelitian 

sebanyak 110 orang menggunakan teknik accidental random sampling. Sampel penelitian yang 

dimaksud merupakan Dosen di lingkungan Politeknik LP3I Jakarta. Teknik pengumpulan data yang 

digunakan adalah dengan metode survey melalui penyebaran kuesioner online. Hasil penelitian ini 

menujukkan: (1) Kepemimpinan berpengaruh langsung positif terhadap keterikatan kerja; (2) Kualitas 

kehidupan kerja berpengaruh langsung positif langsung terhadap keterikatan kerja; (3) Pengembangan 

diri berpengaruh langsung positif terhadap keterikatan kerja; (4) Kepemimpinan berpengaruh langsung 

positif terhadap pengembangan diri; (5) Kualitas kehidupan kerja berpengaruh langsung positif 

terhadap pengembangan diri; (6) Kepemimpinan berpengaruh langsung positif terhadap kualitas 

kehidupan kerja; (7) Kepemimpinan berpengaruh langsung positif terhadap keterikatan kerja melalui 

mediasi pengembangan diri; (8) Kualitas kehidupan kerja berpengaruh langsung positif terhadap 

keterikatan kerja melalui mediasi pengembangan diri; (9) Kepemimpinan berpengaruh langsung positif 

terhadap pengembangan diri melalui mediasi kualitas kehidupan kerja. 
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1. PENDAHULUAN 

Di dunia pendidikan tinggi terdapat pembagian 
fungsi antara universitas/perguruan tinggi yang 
mengajarkan teori dan prinsip dan lembaga 
pendidikan tinggi vokasi yang mengajarkan 
keterampilan berorientasi pasar. Di Jepang 
disebut senshu gakko/senmongakko sedangkan 
di Inggris atau Amerika Serikat disebut 
'universitas baru' yang dulu disebut politeknik 
(Goodman et al., 2009). Pendidikan 
keterampilan kejuruan (vokasi) adalah konsep 
yang menekankan pengembangan diri siswa 
untuk menghadapi tantangan kehidupan yang 
semakin kompleks dan kompetitif, dan memiliki 
tujuan tidak hanya mempersiapkan pekerja 
terampil dan kreatif, tetapi juga 
mempersiapkan siswa untuk dapat mengatasi 
dan menyelesaikan masalah, karena 
keterampilan kejuruan memiliki latar belakang 
ilmiah (Buditjahjanto & Kartika, 2015). Menurut 
Munjanganja dalam Goodman et al., (2009) 
bahwa lembaga pendidikan tinggi vokasi 
merupakan pendidikan dan pelatihan teknis 
dan kejuruan (technical and vocational 
education and training - TVET) dan menjadi 
faktor penting dalam pengembangan ekonomi 
Jepang dan Korea Selatan karena industrialisasi 
yang cepat dan permintaan yang dihasilkan 
untuk tenaga kerja terampil. Secara khusus, 
kebutuhan untuk meningkatkan kualifikasi di 
bidang tenaga kerja produktif terus meningkat 
sehingga hal ini berdampak terhadap lembaga 
pendidikan tinggi vokasi.  

Dengan demikian, lembaga pendidikan tinggi 
vokasi harus mampu beradaptasi dengan cepat 
terhadap perubahan yang signifikan dari waktu 
ke waktu sehingga metode pengajaran yang 
dilaksanakan oleh lembaga ini adalah 
berorientasi pada dunia kerja (Stadler & Smith, 
2017). Oleh karena itu , untuk menyikapi dan 
menjawab akselerasi kemajuan revolusi 
industri 4.0., Pemerintah Republik Indonesia 
(RI) telah menempatkan pendidikan vokasi 
sebagai prioritas utama pembangunan 
pendidikan melalui Instruksi Presiden (Inpres) 
Nomor 9 Tahun (2016) dalam rangka 
Peningkatan Kualitas dan Daya Saing Sumber 
Daya Manusia (SDM) Indonesia yang menjadi 
arah pembangunan pendidikan vokasi ke 
depan. Dalam konteks ini, lembaga pendidikan 
tinggi vokasi juga diharapkan mampu 
mengadopsi Inpres No 9 Tahun (2016) tersebut 
dalam rangka menetapkan prioritas utamanya, 
yaitu meningkatkan daya serap dan tenaga 

kerja terampil dari para lulusan lembaga 
pendidikan tinggi vokasi atau politeknik dengan 
dunia kerja (industri) agar berdaya saing lebih 
baik. Oleh karena itu, sekarang ini lembaga 
pendidikan tinggi vokasi memiliki posisi yang 
sangat strategis dalam pengembangan 
ekonomi negara di era revolusi industri 4.0 agar 
mampu beradaptasi dengan pesatnya 
perkembangan ilmu pengetahuan dan 
teknologi yang merupakan faktor kunci 
keberhasilan dalam menjalankan visi, misi dan 
tujuannya.  

Menurut Dewi et al., (2018), lembaga 
pendidikan memiliki tahapan kesiapan yang 
merupakan langkah penting yang mencakup 
delapan komponen yang sesuai untuk 
organisasi pendidikan, yaitu: pelajar, 
manajemen, personel, konten, teknis, 
lingkungan, budaya dan keuangan., pelatihan 
staf akademik, implementasi infrastruktur TI., 
dan dukungan universitas. Kemudian, dosen 
lembaga pendidikan tinggi vokasi memiliki 
peranan yang sangat strategis untuk 
mengembangkan jenis pengajaran dan 
pembelajaran yang bersifat praktis dan 
transformatif sehingga menempatkan dosen 
sebagai agen perubahan (Yassim et al., 2020) 
serta sebagai human asset (Leitão et al., 2019; 
Shiramizu & Singh, 2007; Othman et al., 2017) 
teristimewa dalam hal keterikatan kerja dosen 
di lembaga pendidikan tinggi. 

Dalam hal ini, dosen memiliki potensi untuk 
memimpin organisasi secara berkelanjutan 
yang menjadi satu critical success factor (CSF) 
dalam lingkungan yang kompetitif karena 
dosen juga dianggap sebagai human capital, 
modal manusia mengacu pada jumlah atribut, 
pengalaman hidup, pengetahuan, daya cipta, 
energi, dan antusiasme yang karyawan 
investasikan dalam pekerjaan mereka (Noe et 
al., 2012).Menurut Undang-Undang Nomor 14 
Tahun 2005 (UU No 14 Tahun 2005) tentang 
Guru dan Dosen, pada pasal 10 ayat (1) yang 
menyatakan bahwa kompetensi guru dan 
dosen sebagaimana yang dimaksud dalam pasal 
8 adalah meliputi kompetensi pedagogik, 
kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, 
dan kompetensi profesional yang diperoleh 
melalui pendidikan profesi.. Senanda dengan 
UU No 14 Tahun 2005 maka para guru/dosen 
profesional Technical and Vocational Education 
and Training (TVET) diharuskan memiliki empat 
kompetensi sebagaimana tercantum dalam 
peraturan menteri pendidikan dan kebudayaan 
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sebagai berikut: pertama, kompetensi 
pedagogik, kompetensi kepribadian, 
kompetensi sosial, dan kompetensi profesional 
(Mulyadi, 2015). Selanjutnya, Gee (2018) 
menyatakan bahwa kompetensi guru dan 
dosen dapat dimaknai sebagai kompetensi 
memiliki pengetahuan tentang isi subjek dan 
keterampilan untuk melakukan tugas yang 
diberikan serta memiliki kualitas pribadi 
(Abykanova et al., 2016) sehingga kompetensi 
dosen sangat kuat ketika digunakan karena 
akan memengaruhi kinerja siswa/mahasiswa. 

Beberapa tahun terakhir ini, acapkali peneliti 
mendengar keluh kesah dan kurang 
antusiasnya para dosen pada Politeknik LP3I 
Jakarta dalam melaksanakan pekerjaannya, 
sebagai pendidik profesional dan ilmuwan 
dengan tugas utama mentransformasikan, 
mengembangkan, dan menyebarluaskan ilmu 
pengetahuan, teknologi, dan seni melalui 
pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada 
masyarakat sebagaimana yang tertuang di 
dalam Bab 1 Pasal 1 ayat 2 UU Nomor 14 Tahun 
2005 tentang Guru dan Dosen. Hal ini 
menunjukkan salah satu faktor tingkat 
keterikatan kerja dosen pada Politeknik LP3I 
menunjukkan performa rendah. Hasil peringkat 
dan skor Hasil konversi Perguruan Tinggi Negeri 
dan Swasta seluruh Indonesia tahun 2016 pada 
tabel 1.1. menunjukkan bahwa posisi Politeknik 
LP3I dengan nilai 0.18 masuk peringkat (Prk) 
772 di bidang penelitian dan publikasi karya 
ilmiah merupakan representasi masih 
minimnya komitmen dosen terhadap organisasi 
dalam melaksanakan tugas utama sebagaimana 
yang diamanatkan dalam Bab 1 Pasal 1 ayat 2  
UU Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan 
Dosen. 

Dengan demikian, peneliti sangat tertarik dan 
menjadi pertimbangan rasional bagi peneliti 
untuk melakukan penelitian ini karena 
Politeknik LP3I merupakan Lembaga Pendidikan 
Tinggi Vokasi yang memiliki posisi yang sangat 
penting dan strategis,. Politeknik LP3I Jakarta 
diharapkan dapat menjadi motor penggerak 
dalam pengembangan ekonomi negara di era 
revolusi industri 4.0 di bidang sumber daya 
manusia (SDM) teristimewa para lulusan 
lembaga ini sebagaimana dengan ketentuan 
Bab 1 Pasal 1 ayat 2 UU Nomor 14 Tahun 2005 
tentang Guru dan Dosen, dan Instruksi Presiden 
(Inpres) Nomor 9 Tahun 2016 dalam rangka 
Peningkatan Kualitas dan Daya Saing Sumber 
Daya Manusia (SDM) Indonesia yang menjadi 

arah pembangunan pendidikan vokasi ke 
depan. Selanjutnya, penelitian ini merupakan 
penelitian yang pertama kali dilakukan pada 
Lembaga Pendidikan Tinggi Vokasi dengan 
tujuan untuk mengidentifikasi dan menjawab 
permasalahan tentang keterikatan kerja dosen 
pada Politekniik atau Lembaga Pendidikan 
Tinggi Vokasi dan menjadi signifikansi dari 
penelitian ini dalam konteks jika dosen 
memiliki tingkat keterikatan kerja yang tinggi 
maka akan menunjukkan performa kerja 
terbaik. 

Dengan demikian, peneliti berusaha untuk 
menganalisis dan menyimpulkan faktor-faktor 
yang diduga berpengaruh terhadap keterikatan 
kerja dosen pada Lembaga Pendidikan Tinggi 
Vokasi sehingga dimungkinkan untuk 
memperoleh temuan baru (novelty) atau unsur 
kebaruan (State of Art) dalam penelitian 
tentang model kausal dengan uji konfirmatory 
teoritik tentang “Pengaruh Kepemimpinan, 
Kualitas Kehidupan Kerja, dan Pengembangan 
Diri Terhadap Keterikatan Kerja Dosen Pada 
LP3I Jakarta”. 
 

2. METODE PENELITIAN 

Sampel penelitian yang digunakan adalah 110 

Dosen Politeknik LP3I Jakarta yang sudah 

memiliki Nomor Induk Dosen Nasional (NIDN) 

pada Kampus Cabang Kramat, Pasar Minggu, 

Bekasi, Cikarang, Sudirman, Cikarang, Sudirman 

Tangerang. Pengambilan sampel dilakukan 

dengan Teknik accidental random sampling. 

Teknik analisis data yang digunakan adalah 

analisis jalur dan termasuk uji regresi linear 

senderhana antar variabel bebas dan variabel 

terikat. Teknik pengambilan data 

mengguanakan kuesioner online yang 

disebarkan kepada objek penelitian, dengan 

penyusunan instrument sesuai dengan 

indikator atau alat ukur variabel. Pengumpulan 

data dilakukan sebanyak dua kali, yakni untuk 

uji coba instrumen dan uji final penelitian. 

Teknik analisis data yang digunakan adalah 

diantaranya: uji t, uji koefisien determinasi dan 

analisis jalur. Pengujian data dilakukan dengan 

bantuan aplikasi SPSS v.26. Desain penelitian 

dapat digambarkan pada diagram berikut: 
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Gambar 1. Diagram Jalur 1 

 

Gambar 2. Diagram Jalur 2

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Deskripsi Data 

Deskripsi data merupakan gambaran umum 
hasil pengolahan data yang dilakukan oleh 
penulis. Penelitian ini mengolah data primer 
pada keempat variabel yang terdiri dari 
Keterikatan Kerja (Y), Kepemimpinan (X1), 
Kualitas Kehidupan Kerja (X2) dan 
Pengembangan Diri (X3) serta menempatkan 
juga variabel X2 dan X3 sebagai variabel 
mediasi. Pada deskripsi data berikut ini 
disajikan informasi mengenai deskripsi statistik 
yang merliputi distribusi frekuensi, tendensi 
sentral (mean, median dan modus), dispersi 
(standar deviasi dan varian), nilai minimum dan 
maksimum, serta penyajian data dalam tabel 
dan histogram. 

Tabel 1: Deskriptif Statistik Variabel Y  
(Keterikatan Kerja) 

[Sumber: Output SPSS oleh Peneliti (2021)] 

 
 
Dari tabel diatas dapat diketahui beberapa data 
deskriptif statistik variabel Y atau Keterikatan 
Kerja. Data statistik menunjukkan skor 

Keterikatan Kerja maksimum sebesar 98 skor 
Keterikatan Kerja minimum 74, dengan jumlah 
skor kesuluruhan dari variabel Y yaitu sebesar 
9.494. Rata-rata sebesar 86.31, standar deviasi 
sebesar 5.421, dan varians sebesar 29.390. 

Tabel 2: Deskriptif Statistik Variabel X1 
(Kepemimpinan)  

[Sumber: hasil pengolahan data SPSS v.26 (data 
diolah tahun 2021)] 

 
 

Dari tabel diatas dapat diketahui beberapa data 
deskriptif statistik variabel X1 atau 
Kepemimpinan. Data statistik menunjukkan 
skor Kepemimpinan maksimum sebesar 120 
skor. Kepemimpinan minimum 86, dengan 
jumlah skor kesuluruhan dari variabel X1 yaitu 
sebesar 11.341. Rata-rata sebesar 103.10, 
standar deviasi sebesar 7.728, dan varians 
sebesar 59.724. 
 

Tabel 3: Deskriptif Statistik Variabel X2 (Kualitas 
Kehidupan Kerja)  

[Sumber: hasil pengolahan data SPSS v.26 (data 
diolah tahun 2021)] 
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Dari tabel diatas dapat diketahui beberapa data 
deskriptif statistik variabel X2 (Kualitas 
Kehidupan Kerja) Data statistik menunjukkan 
skor Kualitas Kehidupan Kerja maksimum 
sebesar 115 skor. Kualitas Kehidupan Kerja 
minimum 40, dengan jumlah skor kesuluruhan 
dari variabel X2 yaitu sebesar 9.346. Rata-rata 
sebesar 84,96, standar deviasi sebesar 17,729, 
dan varians sebesar 314,311 
 

Tabel 4: Deskriptif Statistik Variabel X3 
(Pengembangan Diri) 

[Sumber: hasil pengolahan data SPSS v.26 (data 
diolah tahun 2020)] 

 

 

Dari tabel diatas dapat diketahui beberapa data 
deskriptif statistik variabel X2 (Pengembangan 
Diri). Data statistik menunjukkan skor 
Pengembangan Diri maksimum sebesar 100 
skor. Pengembangan Diri minimum 64, dengan 
jumlah skor kesuluruhan dari variabel X3 yaitu 
sebesar 9,344. Rata-rata sebesar 84,95, standar 
deviasi sebesar 9,146, dan varians sebesar 
83,648 
 
3.2 Pembahasan 

Hasil penelitian ini menujukan bahwa 56,36% 
dosen memiliki ketertarikan diatas rata-rata 
dengan kontribusi terbesar disumbangkan oleh 
indikator dedikasi. Hal ini menunjukkan bahwa 
ketika seorang dosen memiliki dedikasi yang 
tinggi maka akan lebih memiliki keterikatan 
kerja terhadap kampus. Penelitian ini juga 
mengungkapkan bahwa 53,64% dosen menilai 
kepemimpinan kaprodi di lingkungan Politeknik 
LP3I Jakarta diatas rata-rata, kualitas kehidupan 
kerja dosen sebesar 56,55% berada pada posisi 
di atas rata-rata, namun tingkat pengembangan 

diri ditunjukkan dengan hasil 48,18% dosen 
berada pada posisi di bawah rata-rata skor 
masing-masing variabel. Hal ini 
mengindikasikan bahwa dalam proses 
pengembangan dan manajemen sumber daya 
manusia atau dalam hal ini adalah Dosen di 
lingkungan Politeknik LP3I perlu adanya sedikit 
perbaikan demi menjaga kondisi keterkatikan 
kerja para dosen dan lebih mudahnya 
mencapai tujuan pendidikan tinggi untuk 
mencetak lulusan yang kompeten pada 
bidangnya masing-masing. 
 
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap 

Keterikatan Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah 
dipaparkan di atas, didapatkan hasil bahwa 
terdapat pengaruh yang positif antara 
Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja 
pada Dosen Politeknik LP3I Jakarta. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai koefisien X1 pada uji 
regresi adalah 0,214 yang memiliki arti bahwa 
apabila Kepemimpinan mengalami peningkatan 
sebesar satu poin maka Keterikatan Kerja akan 
meningkat sebanyak 0,214 pada konstanta 
50,922 dengan asumsi X2 dan X3 tetap. Nilai 
koefisien X1 bernilai positif berarti semakin 
tinggi Kepemimpinan dosen maka akan 
semakin tinggi tingkat Keterikatan Kerja, begitu 
pula sebaliknya semakin rendah Kepemimpinan 
maka akan semakin rendah tingkat Keterikatan 
Kerjanya. Hasil perhitungan uji signifikansi 
parsial atau uji t pada variabel Kepemimpinan 
diperoleh thitung = 2,361 dengan ttabel = 1,65936 
dan signifikansi sebesar 0,020 maka dapat 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif 
yang signifikan antara Kepemimpinan terhadap 
Keterikatan Kerja. 

Temuan penelitian yang telah dipaparkan di 
atas telah sesuai dengan kajian teoritis yang 
dikemukakan sebelumnya, bahwa 
kepemimpinan berpengaruh terhadap 
keterikatan kerja. Dengan kesimpulan bahwa 
apabila tingkat kepemimpinan Kaprodi 
meningkat maka akan menimbulkan 
peningkatan pada keterikatan kerja dosen. 
Sehingga dapat dinotasikan bahwa Hipotesis 1 

diterima, terdapat pengaruh langsung 
Kepemimpinan terhadap Keterikatan kerja 
 
2. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 

terhadap Keterikatan Kerja 
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah 
dipaparkan di atas, didapatkan hasil bahwa 
terdapat pengaruh yang positif antara Kualitas 
Kehidupan Kerja terhadap Keterikatan Kerja 
pada Dosen Politeknik LP3I Jakarta. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai koefisien X2 pada uji 
regresi adalah 0,236 yang memiliki arti bahwa 
apabila Kualitas Kehidupan Kerja mengalami 
peningkatan sebesar satu poin maka 
Keterikatan Kerja akan meningkat sebanyak 
0,236 pada konstanta 50,922 dengan asumsi X1 
dan X3 tetap. Nilai koefisien X2 bernilai positif 
berarti semakin tinggi Kualitas Kehidupan Kerja 
dosen maka akan semakin tinggi tingkat 
Keterikatan Kerja, begitu pula sebaliknya 
semakin rendah kualitas kehidupan kerja maka 
akan semakin rendah tingkat Keterikatan 
Kerjanya. Hasil perhitungan uji signifikansi 
parsial atau uji t pada variabel Kualitas 
Kehidupan Kerja diperoleh thitung = 2,550 
dengan ttabel = 1,65936 dan signifikansi sebesar 
0,012, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 
pengaruh positif yang signifikan antara Kualitas 
Kehidupan Kerja terhadap Keterikatan Kerja. 

Temuan penelitian yang telah dipaparkan di 
atas telah sesuai dengan kajian teoritis yang 
dikemukakan sebelumnya, bahwa kualitas 
kehidupan kerja berpengaruh terhadap 
keterikatan kerja. Dengan kesimpulan bahwa 
apabila tingkat kualitas kehidupan kerja dosen 
meningkat maka akan menimbulkan 
peningkatan pada keterikatan kerja dosen. 
Sehingga dapat dinotasikan bahwa Hipotesis 2 

diterima, terdapat pengaruh langsung Kualitas 
Kehidupan Kerja terhadap Keterikatan kerja 
 
3. Pengaruh Pengembangan Diri terhadap 

Keterikatan Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah 
dipaparkan di atas, didapatkan hasil bahwa 
terdapat pengaruh yang positif antara 
Pengembangan Diri terhadap Keterikatan Kerja 
pada Dosen Politeknik LP3I Jakarta. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai koefisien X3 pada uji 
regresi adalah 0,274 yang memiliki arti bahwa 
apabila Pengembangan Diri mengalami 
peningkatan sebesar satu poin maka 
Keterikatan Kerja akan meningkat sebanyak 
0,274 pada konstanta 52,922 dengan asumsi X1 
dan X2 tetap. Nilai koefisien X3 bernilai positif 
berarti semakin tinggi Pengembangan Diri 
dosem maka akan semakin tinggi tingkat 
Keterikatan Kerja. Hasil perhitungan uji 
signifikansi parsial atau uji t pada variabel 

Pengembangan Diri  thitung = 2,876 dengan ttabel 
= 1,65936 dan signifikansi sebesar 0,005 maka 
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
positif yang signifikan antara Pengembangan 
Diri  terhadap Keterikatan Kerja. 

Temuan penelitian yang telah dipaparkan di 
atas telah sesuai dengan kajian teoritis yang 
dikemukakan sebelumnya, bahwa 
Pengembangan Diri berpengaruh terhadap 
keterikatan kerja. Dengan kesimpulan bahwa 
apabila tingkat Pengembangan Diri Dosen 
meningkat maka akan menimbulkan 
peningkatan pada keterikatan kerja dosen. 
Sehingga dapat dinotasikan bahwa Hipotesis 3 

diterima, Terdapat pengaruh langsung 
Pengembangan Diri terhadap Keterikatan Kerja 
 
4. Pengaruh Kepemimpinan terhadap 

Pengembangan Diri 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah 
dipaparkan di atas, didapatkan hasil bahwa 
terdapat pengaruh yang positif antara 
Kepemimpinan terhadap Pengembangan Diri 
pada Dosen Politeknik LP3I Jakarta. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai koefisien X1 pada uji 
regresi adalah 0,302 yang memiliki arti bahwa 
apabila Kepemimpinan mengalami peningkatan 
sebesar satu poin maka Pengembangan Diri 
akan meningkat sebanyak 0,302 pada 
konstanta 32,520 dengan asumsi X2 tetap. Nilai 
koefisien X1 bernilai positif berarti semakin baik 
Kepemimpinan Kaprodi maka akan semakin 
tinggi tingkat Pengembangan Diri Dosen, begitu 
pula sebaliknya apabila Kepemimpinan Kaprodi 
kurang baik maka akan semakin rendah tingkat 
Pengembangan Diri Dosen. Hasil perhitungan 
uji signifikansi parsial atau uji t pada variabel 
Kepemimpinan diperoleh thitung = 3,459 dengan 
ttabel = 1,65936 dan signifikansi sebesar 0,001 
maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 
pengaruh positif yang signifikan antara 
Kepemimpinan terhadap Pengembangan Diri. 

Temuan penelitian yang telah dipaparkan di 
atas telah sesuai dengan kajian teoritis yang 
dikemukakan sebelumnya, bahwa 
kepemimpinan berpengaruh terhadap 
pengembangan diri. Dengan kesimpulan bahwa 
apabila tingkat kepemimpinan kaprodi 
meningkat maka akan menimbulkan 
peningkatan pada pengembangan diri dosen. 
Sehingga dapat dinotasikan bahwa Hipotesis 4 

diterima, terdapat pengaruh langsung 
Kepemimpinan terhadap Pengembangan Diri 
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5. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 

terhadap Pengembangan Diri 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah 
dipaparkan di atas, didapatkan hasil bahwa 
terdapat pengaruh yang positif antara Kualitas 
Kehidupan Kerja terhadap Pengembangan Diri 
pada Dosen Politeknik LP3I Jakarta. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai koefisien X2 pada uji 
regresi adalah 0,356 yang memiliki arti bahwa 
apabila Kualitas Kehidupan Kerja mengalami 
peningkatan sebesar satu poin maka 
Pengembangan Diri akan meningkat sebanyak 
0,356 pada konstanta 32,520 dengan asumsi X1 
tetap. Nilai koefisien X2 bernilai positif berarti 
semakin tinggi Kualitas Kehidupan Kerja dosen 
maka akan semakin tinggi tingkat 
Pengembangan Diri, begitu pula sebaliknya 
semakin rendah Kualitas Kehidupan Kerja maka 
akan semakin rendah tingkat Pengembangan 
Diri. Hasil perhitungan uji signifikansi parsial 
atau uji t pada variabel Kualitas Kehidupan 
Kerja diperoleh thitung = 4,078 dengan ttabel = 
1,65936 dan signifikansi sebesar 0,000 maka 
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
positif yang signifikan antara Kualitas 
Kehidupan Kerja terhadap Pengembangan Diri. 
Temuan penelitian yang telah dipaparkan di 
atas telah sesuai dengan kajian teoritis yang 
dikemukakan sebelumnya, bahwa kualitas 
kerhidupan kerja berpengaruh terhadap 
pengembangan diri. Dengan kesimpulan bahwa 
apabila tingkat kualitas kehidupan kerja dosen 
meningkat maka akan menimbulkan 
peningkatan pada pengembangan diri dosen. 
Sehingga dapat dinotasikan bahwa hipotesis 5 

diterima, terdapat pengaruh langsung Kualitas 
Kehidupan Kerja terhadap Pengembangan Diri 
 
6. Pengaruh Kepemimpinan terhadap 

Kualitas Kehidupan Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah 
dipaparkan di atas, didapatkan hasil bahwa 
terdapat pengaruh yang positif antara 
Kepemimpinan terhadap Kualitas Kehidupan 
Kerja pada Dosen Politeknik LP3I Jakarta. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai koefisien X2 pada uji 
regresi adalah 0,371 yang memiliki arti bahwa 
apabila Kepemimpinan mengalami peningkatan 
sebesar satu poin maka Kualitas Kehidupan 
Kerja akan meningkat sebanyak 0,371 pada 
konstanta -2,877. Nilai koefisien X1 bernilai 
positif berarti semakin tinggi tingkat 
Kepemimpinan maka akan semakin tinggi 
tingkat Kualitas Kehidupan Kerja, begitu pula 

sebaliknya semakin rendah Kepemimpinan 
maka akan semakin rendah tingkat Kualitas 
Kehidupan Kerjanya. Hasil perhitungan uji 
signifikansi parsial atau uji t pada variabel 
Kepemimpinan diperoleh thitung = 4,157 dengan 
ttabel = 1,65936 dan signifikansi sebesar 0,000 
maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 
pengaruh positif yang signifikan antara 
Kepemimpinan terhadap Kualitas Kehidupan 
Kerja. 

Temuan penelitian yang telah dipaparkan di 
atas telah sesuai dengan kajian teoritis yang 
dikemukakan sebelumnya, bahwa 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kualitas 
kerhidupan kerja. Dengan kesimpulan bahwa 
apabila tingkat kepemimpinan kaprodi 
meningkat maka akan menimbulkan 
peningkatan pada kualitas kehidupan kerja 
dosen. Sehingga dapat dinotasikan bahwa 
hipotesis 6 diterima, terdapat pengaruh 
langsung Kepemimpinan terhadap Kualitas 
Kehidupan Kerja. 
 
7. Pengaruh Kepemimpinan terhadap 

Keterikatan Kerja Melalui Mediasi 

Pengembangan Diri 

Berdasarkan perhitungan yang telah 
dipaparkan, diketahui nilai Standarizied 

Coefficient (beta) masing-masing variabel. 
Pengaruh langsung Kepemimpinan terhadap 
Keterikatan Kerja sebesar 0,214 (ρYX1), 
sedangkan pengaruh tidak langsungnya sebesar 
0,302 (ρX3X1) x 0,274 (pYX3) = 0,083. Dari hasil 
tersebut dapat diketahui total pengaruh tidak 
langsung Kepemimpinan terhadap Keterikatan 
Kerja melalui mediasi Pengembangan Diri 
adalah sebesar 0,214 + 0,083 = 0,307. Dalam 
hal ini ditemukan pengaruh positif dari 
Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja 
melalui mediasi Pengembangan Diri yang 
berarti semakin tinggi tingkat Kepemimpinan 
Kaprodi maka akan semakin tinggi pula 
Pengembangan Diri yang kemudian 
meningkatkan Keterikatan Kerja, begitu pula 
sebaliknya semakin rendah Kepemimpinan 
maka akan semakin rendah pula 
Pengembangan Diri yang berpengaruh pada 
menurunnya tingkat Keterikatan Kerjanya. Hasil 
penelitian yang telah dipaparkan di atas telah 
sesuai dengan kajian teoritis yang dikemukakan 
sebelumnya, bahwa kepemimpinan dapat 
berpengaruh tidak langung terhadap tingkat 
keterikatan kerja melalui mediasi 
pengembangan diri. Dengan kesimpulan 



 

SENADA | 279 

 

kepemimpinan kapordi dapat memberikan 
pengaruh positif yang lebih besar apabila 
diiringi dengan pengembangan diri yang juga 
tinggi terhadap keterikatan kerja. Sehingga 
dapat dinotasikan hipotesis 7 diterima, 
terdapat pengaruh tidak langsung 
Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja 
melalui mediasi Pengembangan Diri. 
 
8. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 

terhadap Keterikatan Kerja Melalui 

Mediasi Pengembangan Diri 
Berdasarkan perhitungan yang telah 
dipaparkan, diketahui nilai Standarizied 

Coefficient (beta) masing-masing variabel. 
Pengaruh langsung Kualitas Kehidupan Kerja 
terhadap Keterikatan Kerja sebesar 0,236 (ρYX1), 
sedangkan pengaruh tidak langsungnya sebesar 
0356 (ρX3X1) x 0,274 (ρYX3) = 0,098. Dari hasil 
tersebut dapat diketahui total pengaruh tidak 
langsung Kualitas Kehidupan Kerja terhadap 
Keterikatan Kerja melalui mediasi 
Pengembangan Diri adalah sebesar 0,236 + 
0,098 = 0,334. Dalam hal ini ditemukan 
pengaruh positif dari Kualitas Kehidupan kerja 
terhadap Keterikatan Kerja melalui mediasi 
Pengembangan Diri, yang berarti semakin tinggi 
Kualitas Kehidupan Kerja Dosen maka akan 
semakin tinggi pula Pengembangan Diri yang 
kemudian menaikan tingkat Keterikatan Kerja, 
begitu pula sebaliknya semakin rendah Kualitas 
Kehidupan Kerja maka akan semakin rendah 
pula Pengembangan Diri yang berpengaruh 
pada menurunkan tingkat Keterikatan Kerjanya. 
Hasil penelitian yang telah dipaparkan di atas 
telah sesuai dengan kajian teoritis yang 
dikemukakan sebelumnya, bahwa kualitas 
kehidupan kerja dapat berpengaruh tidak 
langung terhadap tingkat keterikatan kerja 
melalui mediasi pengembangan diri. Dengan 
kesimpulan kualitas kehidu 
pan kerja dapat memberikan pengaruh positif 
yang lebih besar apabila diiringi dengan 
pengembangan diri yang juga tinggi terhadap 
keterikatan kerja. Sehingga dapat dinotasikan 
bahwa hipotesis 8 diterima, terdapat pengaruh 
tidak langsung Kualitas Kehidupan Kerja 
terhadap Keterikatan Kerja melalui mediasi 
Pengembangan Diri. 
 
9. Pengaruh Kepemimpinan terhadap 

Keterikatan Kerja Melalui Mediasi 

Kualitas Kehidupan Kerja 

Berdasarkan perhitungan yang telah 
dipaparkan, diketahui nilai Standarizied 

Coefficient (beta) masing-masing variabel. 
Pengaruh langsung Kepemimpinan terhadap 
Keterikatan Kerja sebesar 0,297 (ρYX2), 
sedangkan pengaruh tidak langsungnya sebesar 
0,371 (ρX2X1) x 0,333 (ρYX2) = 0,124. Dari hasil 
tersebut dapat diketahui total pengaruh tidak 
langsung Kepemimpinan terhadap Keterikatan 
Kerja melalui mediasi Kualitas Kehidupan Kerja 
adalah sebesar 0,297 + 0,124 = 0,421. Dalam 
hal ini ditemukan pengaruh positif dari 
Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja 
melalui mediasi Kualitas Kehidupan Kerja yang 
berarti semakin tinggi Kepemimpinan Kaprodi 
maka akan semakin tinggi pula Kualitas 
Kehidupan Kerja yang kemudian meningkatkan 
Keterikatan Kerja, begitu pula sebaliknya 
semakin rendah Kepemimpinan maka akan 
semakin rendah pula Kualitas Kehidupan Kerja 
yang berpengaruh pada menurunnya tingkat 
Keterikatan Kerjanya. Hasil penelitian yang 
telah dipaparkan di atas telah sesuai dengan 
kajian teoritis yang dikemukakan sebelumnya, 
bahwa kepemimpinan dapat berpengaruh tidak 
langung terhadap tingkat keterikatan kerja 
melalui mediasi kualitas kehidupan kerja. 
Dengan kesimpulan kepemimpinan kaprodi 
dapat memberikan pengaruh positif yang lebih 
besar apabila diiringi dengan kualitas 
kehidupan kerja yang juga tinggi terhadap 
keterikatan kerja.  Sehingga dapat dinotasikan 
bahwa hipotesis 9 diterima, terdapat pengaruh 
tidak langsung Kepemimpinan terhadap 
Pengembangan Diri melalui mediasi Kualitas 
Kehidupan Kerja 

 
4. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dan 
pembahasan penelitian sebagaimana telah di 
uraikan pada Bab IV, maka dapat disimpulkan 
bahwa: (1) Terdapat pengaruh langsung positif 
Kepemimpinan terhadap Keterikatan Kerja, hal 
ini menujukkan bahwa apabila Kepemimpinan 
Kaprodi semakin meningkat maka akan 
meningkatkan Keterikatan Kerja Dosen yang 
dipimpinnya; (2) Terdapat pengaruh langsung 
positif Kualitas Kehidupan Kerja terhadap 
Keterikatan Kerja, yang berarti bahwa jika 
Kualitas Kehidupan Kerja dosen meningkat 
maka akan meningkat pula Keterikatan Kerja di 
lingkungan kampus; (3) Terdapat pengaruh 
langsung positif Pengembangan Diri terhadap 
Keterikatan Kerja, dimana semakin tinggi 
tingkat pengembangan diri dosen maka akan 
meningkatkan tingkat keterikatan kerjanya di 
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lingkungan kerja; (4) Terdapat pengaruh 
langsung positif Kepemimpinan terhadap 
Pengembangan Diri, yang berarti tingkat 
kepemimpinan Kaprodi dapat menentukan 
tingkat pengembangan diri setiap orang yang 
dipimpinnya atau dalam hal ini dosen; (5) 
Terdapat pengaruh langsung positif Kualitas 
Kehidupan Kerja terhadap Pengembangan Diri, 
hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 
kualitas kehidupan kerja dapat meningkatkan 
pengembangan diri; (6) Terdapat pengaruh 
langsung positif Kepemimpinan terhadap 
Kualitas Kehidupan Kerja, yang berarti bahwa 
kualitas kehidupan kerja dosen yang tinggi 
dipengaruhi oleh tingkat kepemimpinan 
Kaprodi yang tinggi; (7) Terdapat pengaruh 
tidak langsung antara Kepemimpinan terhadap 
Keterikatan Kerja yang dimediasi oleh 
Pengembangan Diri, yang artinya tingkat 
kepemimpinan Kaprodi berada pada posisi 
yang tinggi maka akan meningkatkan 
pengembangan diri dan berdampak pula pada 
peningkatan  keterikatan kerja dosen; (8) 
Terdapat pengaruh tidak langsung antara 
Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Keterikatan 
Kerja yang dimediasi oleh Pengembangan Diri, 
yang artinya tingkat kualitas kehidupan kerja 
dosen berada pada posisi yang tinggi maka 
akan meningkatkan pengembangan diri dan 
berdampak pula pada  peningkatan  keterikatan 
kerja dosen. (9) Terdapat pengaruh tidak 
langsung antara Kepemimpinan terhadap 
Keterikatan Kerja yang dimediasi oleh Kualitas 
Kehidupan Kerja, yang artinya tingkat 
kepemimpinan Kaprodi berada pada posisi 
yang tinggi maka akan meningkatkan kualitas 
kehidupan kerja dan berdampak pula pada 
peningkatan  keterikatan kerja dosen. 
 
Saran yang dapat peneliti sampaikan pada 
penelitian ini adalah sebagai berikut: (1) 
Berdasarkan analisa koefisien R Squre 
diperoleh hasil 0,57 artinya variable bebas 
penelitian ini mempengaruhi variable terikat  
sebesar 57% sehingga masih terdapat pengaruh 
variable bebas yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini sebesar 43% sehingga di sarankan 
untuk peniliti selanjutnya menambah variable 
bebas yang belum diteliti dalam penelitian ini. 
(2) Penelitian ini menggunakan sampel 
sebanyak 110 orang sehingga relatif masih 
sedikit, oleh karena itu diharapkan pada peniliti 
selanjutnya untuk menambah jumah sample 
agar hasil penelitian lebih akurat. (3) Mengingat 
situasi pandemic covid-19 sehingga waktu 

sangat terbatas untuk mengadakan 
pengamatan oleh karena itu disarankan kepada 
peneliti selanjutnya untuk menambah durasi 
pengamatan sehingga data yang diperoleh 
lebih akurat. 
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