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Abstract 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keterikatan pegawai terhadap 
kinerja pegawai yang dimediasi oleh motivasi kerja di Dinas Sosial Kabupaten Ogan 
Ilir. Rancangan penelitian menggunakan pendekatan survey kepada 40 responden 
yaitu di Dinas Sosial Kabupaten Ogan Ilir. Teknik analisis dilakukan dengan 
menggunakan pendekatan model persamaan struktural (SEM). Hasil penelitian ini 
menemukan bahwa keterikatan pegawai melalui motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Sosial Kabupaten Ogan Ilir. Artinya 
semakin baik keterikatan pegawai melalui motivasi pegawai akan berdampak positif 
terhadap kinerja instansi. Penelitian ini dapat memberikan wawasan baru dan 
informasi berharga bagi pegawai yang bekerja sebagai pelayan masyarakat di Dinas 
Sosial Kabupaten Ogan Ilir. Kemampuan instansi dalam menciptakan keterikatan 
pegawai antara atasan dan bawahan mencerminkan kekompakan yang tinggi dalam 
bekerja sama dan memiliki solidaritas yang kuat dalam melakukan pekerjaan. Fokus 
pada variabel-variabel ini dapat memberikan pemahaman yang lebih dalam tentang 
bagaimana suatu instansi dapat bertahan dan berkembang dalam situasi yang 
berubah. Hasil Penelitian ini dapat digunakan oleh instansi dan pemerintah untuk 
memberikan dukungan dan sumber daya yang lebih baik kepada Dinas Sosial 
Kabupaten Ogan Ilir. Dukungan semacam ini dapat membantu instansi dalam 
menciptakan dan mengembangkan kinerja pegawai melalui keterikatan pegawai 
yang didukung oleh motivasi kerja. Walaupun penelitian ini menunjukkan adanya 
hubungan antara keterikatan pegawai, motivasi kerja dan kinerja pegawai di Dinas 
Sosial Kabupaten Ogan Ilir, perlu dicatat bahwa penelitian observasional seperti ini 
tidak dapat membangun hubungan sebab-akibat secara langsung. Meskipun ada 
hubungan statistik yang kuat antara variabel yang diteliti, mungkin ada faktor lain 
yang tidak terukur yang mempengaruhi hubungan tersebut. Oleh karena itu, perlu 
dilakukan penelitian lebih lanjut, seperti eksperimen atau penelitian longitudinal, 
untuk lebih memahami sifat kausalitas antara keterikatan pegawai, motivasi kerja, 
dan kinerja pegawai instansi. 
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PENDAHULUAN 

Sumbe lr daya manusia me lrupakan adalah satu ase lt yang tidak dapat 
telrpisahkan dari pe lrusahaan  kare lna sumbe lr daya manusia be lrpe lran se lbagai 
pe lngge lrak pe lrusahaan yang akan me lnelntukan pe lrke lmbangan pe lrusahaan 
(Ramadhan & Sembiring, 2017). (Rachman & Dewanto, 2016) melnyatakan bahwa 
sumbe lr daya manusia dalam pe lrusahaan me lrupakan kunci untuk me lncapai 
ke lbe lrhasilan pe lrusahaan. Ko lntribusi pe lran sumbe lr daya manusia ini dice lrmincan 
dan dilihat dari kine lrja pegawai pe lrusahaan. 

(Handoyo & Setiawan, 2017) melnyatakan bahwa kine lrja pegawai melrupakan 
aspelk pe lnting yang be lrpe lngaruh telrhadap maju mundurnya selbuah o lrganisasi atau 
pe lrusahaan. Hal ini dikare lnakan kine lrja melnjadi suatu bukti apakah o lrganisasi atau 
pe lrusahaan itu be lrge lrak me lnuju ke lmajuan, hanya diam, atau me lngalami 
ke lmunduran. Pelrnyataan ini melnunjukkan be lsarnya pe lran kinelrja pegawai telrhadap 
ke lbe lrlangsungan suatu pe lrusahaan. Mellihat pe lntingnya pe lran kinelrja karyawan 
bagi pe lruasahaan, salah satu fakto lr yang mampu me lmpe lngaruhi kine lrja pegawai 
adalah ke ltelrikatan pegawai. 

(Dayona & Rinawati, 2016) me lnyatakan bahwa pe lrusahaan de lngan 
ke ltelrikatan pegawai (elmplo lyelel elngagelmelnt) yang tinggi akan me lmiliki pegawai yang 
me lmpunyai mo ltivasi tinggi untuk be lke lrja selcara elfisie ln dan elfe lktif se lrta mampu 
me lnciptakan lingkungan ke lrja yang po lsitif. 

Keterikatan pegawai melnjadi studi prio lritas dalam dunia bisnis akhir-akhir 
ini kare lna pegawai yang terikat dalam pe lke lrjaannya me lnghasilkan le lbih banyak 
pro lduktivitas, ino lvasi dan kine lrja yang baik (Ekhsan & Taopik, 2020). Keterikatan 
pegawai dide lfinisikan se lcara umum se lbagai tingkat ko lmitme ln dan ke ltelrikatan 
se lo lrang pegawai te lrhadap o lrganisasinya. Ke ltika se lo lrang pegawai terikat,  pegawai 
telrse lbut me lnyadari tanggung jawab dalam tujuan bisnis dan akan me lmo ltivasi 
relkan-re lkannya untuk me lncapai tujuan yang te llah ditelntukan dalam olrganisasi. 
(Rachmawati, 2010) melnde lfinisikan keterikatan pegawai se lbagai pe lrilaku ke lrja yang 
po lsitif, me lnye lle lsaikan pe lke lrjaan de lngan daya pikirnya yang digambarkan o lle lh 
vigo lr, de ldicatioln dan abso lrptioln. Vigo lr melngacu pada tingkat e lne lrgi yang tinggi 
saat be lke lrja. deldicatio ln me lngacu pada pegawai  yang me lndalam yang me lncakup 
pe lrasaan inspirasi, ke lbanggan, antusiasme l, signifikansi dan tantangan. Seldangkan 
abso lrptio ln digambarkan se lbagai pegawai yang be lnar-be lnar telrfo lkus pada satu 
pe lke lrjaan se lhingga waktu te lrasa le lbih ce lpat be lrlalu dan me lrasa se lmakin sulit untuk 
me lle lpaskan diri dari pe lke lrjaan te lrse lbut. Kelmudian dari sumbe lr daya manusia yang 
me lmiliki keterikatan telrhadap selbuah pe lrusahaan maka akan te lrbelntuk se lbuah 
kine lrja yang dapat me lmbantu dalam pe lncapaian tujuan dari pelrusahaan. 

Kine lrja Pegawai me lrupakan hasil yang dilakukan o lle lh karyawan yang se lcara 
kualitatif dan kuntitatif se lsuai de lngan tanggung jawab yang die lmbannya. Se llain itu 
(Handoyo & Setiawan, 2017) belrpe lndapat bahwa kine lrja adalah gambaran telntang 
bagaimana ke lbe lrhasilan atau ke lgagalan yang te lrjadi dalam me lncapai tujuan, 
sasaran, visi dan misi dalam o lrganisasi. Untuk itu tujuan kine lrja dalam pe lrusahaan 
sangat be lrgantung pada kine lrja yang baik atau buruknya pe lgawai (Joushan et al., 
2015). 

Kine lrja yang dihasilkan se ltiap pe lgawai amat sangat dite lntukan o lle lh 
pe lrke lmbangan se ltiap individu didalamnya, Khususnya ke ltika me llakukan tugasnya. 
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Olrganisasi dapat me lnuntut pelgawainya agar me llakukan pe lke lrjaannya se lcara 
pro lduktif dan prolfe lsio lnal. Pe lran sumbe lr daya manusia be lrpe lngaruh dalam se ltiap 
se lkto lr pada instansi atau olrganisasi. Olutput yang dihasilkan se lcara me lksimal dapat 
be lrasal dari pe lnge llo llaan siste lm manaje lmeln sumbe lr daya manusia yang baik 
(Wijaya, 2015). 

Ada belbe lrapa cara yang dapat olrganisasi lakukan dalam me lningkatkan 
kine lrja, yakni mo ltivasi ke lrja. Me lnurut (Rajagukguk, 2016) mo ltivasi be lrpe lngaruh 
po lsitif dan signifikan te lrhadap kine lrja dan melmiliki pe lranan didalam melningkatkan 
kine lrja. Se ldangkan mo ltivasi dapat telrdolro lng kare lna adanya faktolr keterikatan 
karyawan. 

(Maulidiyah, 2020) karyawan yang me lmiliki mo ltivasi kerja dan ke lte lrlibatan 
ke lrja yang tinggi ce lndeltung be lrko lntribusi le lbih, dalam hal pro lduktivitas dan 
dukungan o lrganisasi.  

Mo ltivasi ke lrja melrupakan hasrat didalam diri se lse lo lrang yang me lnye lbabkan 
o lrang telrse lbut me llakukan tindakan be lke lrja me llakukan se lsuatu (Hardianto et al., 
2021). Lelbih lanjut (Yasa & Dewi, 2019) me lnyatakan bahwa mo ltivasi ke lrja adalah 
se lrangkaian sikap dan nilai-nilai yang me lmpelngaruhi individu untuk me lncapai hal 
yang spe lsifik se lsuai de lngan tujuan individu. Se lse lo lrang yang telrmo ltivasi dalam 
pe lke lrjaannya maka dirinya se lcara tidak langsung me lnunjukkan ke lte lrikatan pada 
pe lke lrjaannya. 

Dari pe lmaparan diatas pe lnulis te lrtarik untuk me llaksanakan pe lne llitian di 
Kantolr Dinas So lsial Kabupate ln Olgan Ilir. Dinas So lsial Kabupate ln Olgan Ilir 
me lrupakan le lmbaga unsur Olrganisasi Pe lrangkat Dae lrah Pe lme lrintah Kabupate ln 
Olgan Ilir yang dipimpin o lle lh se lo lrang Ke lpala Dinas yang be lrada dibawah dan 
be lrtanggung jawab ke lpada Bupati O lgan Ilir. Dinas So lsial Kabupate ln Olgan Ilir 
me lmpunyai tugas po lko lk me llaksanakan we lwe lnang De lse lntralisasi dan De lko lnse lntrasi 
di bidang ke lse ljahte lraan so lsial yang be lrupaya me lningkatkan ke lse ljahte lraan so lsial 
masyarakat dan melmbelrdayakan ke lluarga me llalui pe llayanan so lsial, bantuan 
jaminan so lsial, pe lmbe lrdayaan so lsial dan rahabilitasi so lsial. 

Pe lran keterikatan pegawai di Dinas So lsial Kabupate ln Olgan Ilir me lnurut 
pe lnulis be llum te lrwujud, kare lna hal ini dapat dike ltahui dari salah satu fakto lr 
keterikatan pegawai, se lpe lrti masih kurangnya me lmahami pe lke lrjaan, kurangnya 
antusias dalam be lke lrja, kurang telrinspirasi de lngan pelke lrjaannya kare lna pe lgawai 
me lrasa je lnuh me lnghadapi hambatan pe lralatan ke lrja de lngan tugas yang dibe lrikan, 
se lrta kurangnya ke lmauan be lke lrja le lbih giat untuk instansi. 

Mellihat dari pe lngalaman pada saat me llakukan Prakte lk Ke lrja Lapangan (PKL) di 
kanto lr Dinas So lsial Kabupate ln Olgan Ilir, masalah kine lrja pegawai, yaitu dalam 
ke ltelpatan waktu. Ke ltelpatan waktu me lrupakan hal yang sangat pe lnting dalam 
be lke lrja bagi se lluruh o lrganisasi atau pe lrusahaan, khususnya di Dinas So lsial 
Kabupateln  Olgan Ilir. Dalam hal ini e lfisie lnsi pe lgawai Dinas So lsial Kabupate ln Olgan 
Ilir masih sangat re lndah karelna dilihat dari jam o lpelrasio lnal ke lrja yang tellah 
ditelntukan o lle lh instansi Dinas So lsial Kabupateln Olgan Ilir wajib masuk ke ltika pukul 
08.00 WIB. Hal ini sudah dikeltahui o lle lh se lluruh pelgawai yang be lke lrja di Dinas 
So lsial Kabupate ln Olgan Ilir. Tapi walaupun sudah ada ke ltelntuan dimulainya ke lrja 
pada jam telrse lbut, masih ada pe lgawai yang tiba di Instansi pada pukul 08.30 WIB. 
Colnto lh kasus yang pe lnulis se lbutkan telrjadi kare lna pe lgawai yang be lke lrja di Dinas 

 



Pengaruh Keterikatan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dimediasi…. 
 

330 | SEIKO : Journal of Management & Business, 6(2), 2023 

So lsial Kabupate ln Olgan Ilir be llum atau bahkan tidak me lmiliki rasa ke ltelrikatan 
(E lmplolyelel E lngagelmelnt) de lngan pe lke lrjaan atau be lke lrja di Dinas So lsial Kabupate ln 
Olgan Ilir. Maka dari itu, Dinas So lsial Kabupateln Olgan Ilir be lrsama de lngan Kelpala 
Dinas harus me lnciptakan ke lte lrikatan antara pe lke lrjaan (tugas dan we lwe lnang) 
telrhadap pelgawai. Se lhingga jika pe lgawai sudah me lrasakan ke lte lrikatan telrhadap 
pe lke lrjaannya maka be lrkelmbangnya se lrta kelmajuan se lbuah o lrganisasi atau instansi 
sudah dapat dipastikan. Dalam pe lmbelntukan hubungan antara pelgawai delngan 
pe lke lrjaan, olrganisasi atau instansi bisa mellakukan hal telrse lbut salah satunya delngan 
me lnciptakan moltivasi te lrhadap para pe lgawai yang masih be llum te lrikat. 

H1 : Pengaruh Keterikatan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil pelnellitian yang dapat melmpelngaruhi kinelrja pelgawai salah satunya adalah 
keterikatan karyawan. Hal ini ditunjukkan oleh (Ekhsan & Taopik, 2020) karelna selmakin 
baik keltelrikatan pelgawai, maka selmakin baik kinelrja dapat dicapai. Tanpa keltelrikatan 
pelgawai yang baik, maka seldikit pula pelgawai yang melmpunyai rasa melmiliki, ingin 
ikut selrta melmajukan pelrusahaan, delngan melnggunakan selmua kelmampuan 
poltelnsial melrelka. Sehlingga selolrang pelgawai dikatakan melmiliki keltelrikatan 
pelgawai yang baik jika pelgawai telrselbut ingin telrus belrusaha belrkelmbang dan 
melngelmbangkan pelrusahaannya, tapi sellalu diimbangi delngan usaha yang dilakukan 
olrganisasi telrhadap pelgawainya selpelrti melmbelrikan kelbelbasan pelgawai dalam 
melnyellelsaikan pelkelrjaannya, ataupun sikap saling melnghargai dan saling melmbantu 
antar selsama pelkelrja. Dapat dikatakan selpelrti simbiolsis mutualismel yang saling 
melmbutuhkan antara pelgawai dan instansi itu selndiri. 

H2 : Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Moltivasi kerja akan sangat belrpelngaruh telrhadap kinelrja pelgawai apabila selolrang 
pelgawai yang belkelrja melmiliki moltivasi kerja yang baik untuk instansi. Hal ini telntunya 
akan melmbelrikan dampak polsitif pada lolyalitas dan prolduktivitas pelagawai dan 
telntunya pelgawai telrselbut akan melmiliki kinelrja yang baik pula karelna moltivasi kelrja 
selndiri melmiliki dampak polsitif telrhadap kinelrja pelgawai. Hal ini didukung ollelh 
pelndapat (Maulidiyah, 2020) telntang, moltivasi kerja melmpelrsolalkan bagaimana 
melndolrolng gairah kelrja bawahan, agar melrelka mau belkelrja kelras delngan 
melmbelrikan selmua kelmampuan dan keltelrampilan untuk melwujudkan tujuan 
pelrusahaan. 

H3 : Pengaruh Keterikatan Pegawai Terhadap Motivasi Kerja 

Belrdasarkan pelngamatan dan simpulan atas pelmbacaan buku dan relfelrelnsi lainnya 
yang tellah diambil ollelh pelnulis, (Trisninawati & Elpanso, 2022) mengungkapkan bahwa 
hubungan antara keldua variabell diatas melnunjukkan selbuah moltivasi kerja akan timbul 
keltika selolrang pelgawai belrada pada suatu aktifitas atau pelkelrjaan, yang kelmudian 
melmbuat pelgawai telrselbut melrasa telrikat pada tugas dan welwelnang yang tellah 
dibelrikan ollelh olrganisasi atau instansi kelpada pelgawai. Delngan hadirnya rasa terikat 
telrhadap olrganisasi atau instansi, maka didalam mellaksanakan tugas yang tellah 
dibelrikan, pelgawai akan melmbangun moltivasi kerja dalam dirinya untuk olrganisasi 
didalam melncapai tujuan. 

H4 : Pengaruh Keterikatan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dimediasi Oleh 
Motivasi Kerja 
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Selsuai delngan pelngelrtiannya keterikatan karyawan didelfinisikan selbagai seljauh mana 
karyawan belrkolmitmeln untuk selsuatu atau selselolrang dalam olrganisasi melrelka. 
Selbelrapa kelras melrelka belkelrja dan belrapa lama melrelka tinggal selbagai hasil dari 
kolmitmeln telrselbut (Yusuf et al., 2019). 

Pelran instansi adalah selbagai telmpat untuk melnampung selgala belntuk kinelrja yang 
dimiliki ollelh selolrang pelgawai. Sellain delmikian, instansi juga dapat melmbelntuk 
kinelrja bagi pelgawai yang tidak elfisieln dalam belkelrja. Pelmbelntukan kinelrja ollelh 
olrganisasi/instansi telrjadi seltellah selolrang pelgawai melrasa dirinya terikat telrhadap 
instansi, barulah kinelrja pelgawai akan telrbelntuk dan bisa dipastikan pelrkelmbangannya 
bagi pelrusahaan. Selbellum selolrang pelgawai terikat telrhadap instansi, 
instansi/olrganisasi pelrlu melnciptakan moltivasi kerja yang dapat melmbuat selolrang 
pelgawai mampu melmbelrikan selmua kelmampuan atau kelahlian yang melrelka miliki. 
Dalam hal ini moltivasi kerja akan dibelntuk delngan colntolh yang dibelrikan ollelh 
olrganisasi/instansi kelpada pelgawai delngan cara melnarik pelrhatian dari pelgawai 
colntolhnya belrsikap baik, ramah, adil dan belrtanggung jawab kelpada selsuai yang 
melrelka lakukan. 

Belrdasarkan pelngelrtian dan pelnjellasan singkat diatas dapat disimpulkan bahwa 
pelngaruh keterikatan karyawan telrhadap kinelrja pelgawai mellalui moltivasi kerja sangat 
pelnting, karelna rasa elngageld (keltelrikatan) yang dibangun pagawai delngan instansi 
telmpatnya belkelrja melrupakan hal yang pelnting. Selnsel olf bellolging kelduanya juga 
dapat melmbelrikan feleldback pada manajelmeln dan lolyalitas pada instansi (Maulidiyah, 
2020). 

METODE PENELITIAN 

Pelnellitian ini akan dilakukan di Dinas Solsial Kabupateln Olgan Ilir yang belralamat di Jalan Lintas 
Timur KM.35, Indralaya (30662). Dalam pelnellitian ini pelnulis akan melnganalisis/melnelliti 
telntang pelngaruh keterikatan karyawan telrhadap kinelrja pelgawai yang dimeldiasi ollelh moltivasi 
kerja di Dinas Solsial Kabupateln Olgan Ilir. Judul yang diambil dalam pelnellitian ini melmiliki tiga 
variabell yaitu Keterikatan Karyawan selbagai (KK), Kinelrja Pegawai selbagai (KP), dan Moltivasi 
Kerja selbagai (MK). Dalam pelnellitian ini yang melnjadi polpulasi adalah ASN (Aparatur Sipil 
Nelgara) dan TKS (Telnaga Kelrja Sukarella) di Dinas Solsial Kabupateln Olgan Ilir. 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

1.1 Profil Responden 
Pada bagian berikut akan mendeskripsikan data-data yang diperoleh dari 

responden. Data deskriptif menggambarkan keadaan atau kondisi responden perlu 
diperhatikan sebagai informasi tambahan untuk memahami hasil penelitian. 
1.1.1 Deskripsi Responden Penelitian 

Data yang dilakukan dalam penelitian ini adalah data primer dan data 
sekunder yaitu data yang diperoleh langsung dari objek penelitian. Adapun dara 
pengumpulan data yang digunakan yaitu dengan cara membagikan kuesioner 
dengan target responden sebanyak 40 responden yang dibagikan kepada pegawai 
Dinas Sosial Kabupaten Ogan Ilir sebagai sampel dalam penelitian ini. 

Hasil penyebaran kuesioner kepada 40 pegawai Dinas Sosial Kabupaten Ogan 
Ilir. Dari keseluruhan yang tersebar 40 kuesioner yang kembali dan dapat diolah, 
yang selanjutnya dapat diuji dan dianalisis. Tingkat pengembalian kuesioner dapat 
dilihat pada tabel 4.1. 
Tabel 4.1 Tingkat Pengembalian Kuesioner 
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Kriteria Jumlah Persentase (%) 

Kuesioner yang disebar 40 100% 

Jumlah kuesioner yang tidak 
kembali 

0 0% 

Jumlah kuesioner yang tidak 
lengkap 

0 0% 

Kuesioner yang memenuhi syarat 40 100% 

Tabel 4.1 menerangkan bahwa kuesioner yang disebar 40, dan kuesioner yang 
diisi secara lengkap kembali 40 kuesioner atau dengan kata lain tingkat 
pengembalian kuesioner 100%. 
Tabel 4.2 Distribusi Pernyataan Berdasarkan Variabel 

No Variabel Jumlah 

1 Keterikatan Pegawai (KP1) 6 

2 Kinerja Pegawai (KP2) 10 

3 Motivasi Kerja (MK) 10 

Total Pertanyaan 26 

 
 Tabel 4.2 menjelaskan jumlah pernyataan dari setiap variabel. Variabel 
keterikatan karyawan berjumlah 6 pernyataan, variabel kinerja pegawai berjumlah 
10 pernyataan, dan variabel motivasi kerja berjumlah 10 pernyataan. 

1.1.2 Karakteristik Deskriptif Responden Penelitian 
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dijelaskan pada tabel 4.3 
dibawah ini : 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

1 Laki-laki 17 42,5% 

2 Perempuan 23 57,5% 

Jumlah 40 100% 

  

Berdasarkan tabel 4.3 dapat dilihat bahwa responden Laki-laki yaitu sebanyak 
42,5% dan responden Perempuan sebanyak 57,5%. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
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Dalam karakteristik responden berdasarkan usia, peneliti mengkategorikan 
menjadi 5, yaitu ditunjukkan pada tabel 4.4. 
  Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Persentase (%) 

1 17 – 20 Tahun 1 2,5% 

2 20 – 30 Tahun 8 20% 

3 30 – 40 Tahun 18 45% 

4 40 – 50 Tahun 7 17,5% 

5 50 – 60 Tahun 6 15% 

Jumlah 40 100% 

  
Tabel 4.4 menunjukkan mayoritas responden dalam rentang usia cukup 

muda, yaitu sebanyak 45% usia berada pada kisaran 30-40 Tahun. Dan responden 
dalam rentang usia cukup tua sebanyak 15%  usia berada pada kisaran 15%. 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Dinas Sosial Kabupaten Ogan Ilir mempunyai pegawai yang memiliki tingkat 

pendidikan yang berbeda-beda. Tingkat pendidikan pegawai pada Dinas Sosial 
Kabupaten Ogan Ilir akan dijelaskan pada tabel 4.5 berikut : 

Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Pendidikan Frekuensi Persentase (%) 

1 SMA/SMK/SLTA Sederajat 4 10% 

2 STRATA 1 28 70% 

3 STRATA 2 8 20% 

4 STRATA 3 0 0% 

Jumlah 40 100% 

 
 Tabel 4.5 menjelaskan bahwa mayoritas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten 
Ogan Ilir yaitu berpendidikan terakhir STRATA 1 sebanyak 28 Orang dengan 
persentase 70%, dan paling sedikit yaitu berpendidikan SMA/SMK/SLTA Sederajat 
sebanyak 4 Orang dengan persentase 10%. 

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Berdasarkan karakteristik responden dilihat dari lama bekerja, maka dapat 

dilihat dari tabel 4.6 berikut : 
Tabel 4.6 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
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No Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%) 

1 1 -5 Tahun 24 60% 

2 5 – 10 Tahun 16 40% 

3 10 – 15 Tahun 0 0% 

4 15 – 20 Tahun 0 0% 

Jumlah 40 100% 

 

 Selanjutnya dilihat dari lama bekerja para pegawai Dinas Sosial Kabupaten 
Ogan Ilir. Mayoritas pegawai paling lama bekerja sebanyak 60% yaitu pada kisaran 
1-5 Tahun. Dan paling sedikit 40% yaitu pada kisaran 5-10 Tahun. 

1.2 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 
Berdasarkan data yang dikumpulkan, jawaban dari responden telah 

direkapitulasi kemudian dianalisis untuk mengatahui deskriptif terhadap masing-
masing variabel. Penilaian responden ini berdasarkan pada kriteria sebagai berikut : 

1,00-1,79 = sangat rendah 

1,80-2,59 = rendah 

2,60-3,39 = cukup 

3,40-4,19 = tinggi 

4,20-5,00 = sangat tinggi 

1.2.1 Analisis Deskriptif Variabel Keterikatan Karyawan 
berikut ini merupakan tabel rekapitulasi tanggapan responden variabel 

keterikatan karyawan : 
Tabel 4.7 Rekapitulasi Tanggapan Responden Variabel Keterikatan Pegawai (KP1) 

No Pernyataan 
Kriteria Jawaban 

Jml Nilai Ket. 
5 4 3 2 1 

1 

Saya selalu bisa 
bekerja melebihi 
yang diharapkan 
untuk membantu 
instansi 

Frek 16 21 1 2 0 40 

4,27 
Sangat 
Baik 

Skor 80 84 3 4 0 171 
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2 

Saya akan 
bertahan untuk 
tetap mengerjakan 
pekerjaan saya 
walaupun saya 
menghadapi 
berbagai kesulitan 

Frek 4 34 1 1 0 40 

4,02 Baik 

Skor 20 136 3 2 0 161 

3 

Saya selalu 
merasa tertarik 
dalam melakukan 
pekerjaan yang 
diberikan instansi 

Frek 22 16 1 0 1 40 

4,45 
Sangat 
Baik 

Skor 110 64 3 0 1 178 

4 

Saya selalu 
memberkan 
ide/gagasan saya 
untuk memajukan 
instansi 

Frek 27 11 1 1 0 40 

4,60 
Sangat 
Baik 

Skor 135 44 3 2 0 184 

5 

Saya tidak pernah 
melalaikan 
pekerjaan saya 
dan selalu 
berkonsentrasi 
dalam melakukan 
pekerjaan saya 

Frek 32 6 2 0 0 40 

4,75 
Sangat 
Baik 

Skor 160 24 6 0 0 190 

6 

Saya merasa 
senang jika 
instansi 
melibatkan saya 
dalam berbagai 
pekerjaan diluar 
tugas pokok saya 

Frek 12 12 8 6 2 40 

3,65 Baik 

Skor 60 48 24 12 2 146 

Jumlah 113 100 14 10 3 240 
4,29 

Sangat 
Baik 

Skor 565 400 42 20 3 1.030 

 

 Hasil kuesioner dari variabel Keterikatan Pegawai didapat rata-rata terbesar 
pada item pertanyaan  nomor 5. Pertanyaan tersebut memiliki nilai sebesar 4,75. Hal 
ini diperoleh dikarenakan pada item pertanyaan para responden cenderung 
menjawab sangat setuju dan setuju. Responden yang menjawab sangat setuju 
sebanyak 32 responden dan yang menjawab setuju sebanyak 6 responden. 
Pertanyaan yang tercantum pada nomor 5 yaitu “Saya tidak pernah melalaikan 
pekerjaan saya dan selalu berkonsentrasi dalam melakukan pekerjaan saya”. Ini 
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berarti dapat disimpulkan bahwa Dinas Sosial Kabupaten Ogan Ilir memiliki 
pegawai yang sangat efektif dan disiplin dalam melaksanakan pekerjaan. 

Penguji Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang diajukan dilakukan dengan pengujian model 

struktural (inner model) dengan melihat nilai R Square yang merupakan uji 
Goodnessfit model. Selain itu dengan melihat total effect yang menunjukkan 
koefisien parameter dan nilai signifikan t-statistik. Dalam SmartPLS penguji secara 
statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan dilakukan dengan menggunakan 
simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode bootstrap juga dimaksud untuk 
meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitian. Parameter signifikan yang 
di estimasi memberikan informasi yang sangat berguna mengenai hubungan antara 
variabel-variabel penelitian. Hasil pengujian dengan bootstrapping dari analisis 
SmartPLS dapat dilihat pada output result for inner weight yang disajikan pada 
gambar model struktural berikut ini : 

 
Gmabar 4.3 Analisis Inner Weight 

Direct Effect (Path Coefficient) 
Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh langsung 

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi 
(endogen). 
Kriterianya : 
 Koefisien Jalur (Path Coefficient) 
 Jika nilai koefisien jalur (Path Coefficient) adalah positif, maka pengaruh suatu 

variabel terhadap adalah searah, jika nilai suatu variabel eksogen 
meningkat/naik, maka nilai variabel endogen juga meningkat/naik. 

 Jika nilai koefisien jalur (Path Coefficient) adalah negative, maka pengaruh suatu 
variabel terhadap adalah berlawan arah, jika nilai suatu variabel eksogen 
meningkat/naik, maka nilai variabel endogen menurun. 

 Nilai probabilitas/signifikan (P-Value) 

 Jika nilai P-Value < 0,5 = Signifikan 

 Jika nilai P-Value > 0,5 = Tidak Signifikan 
 

Tabel 4.20 Path Coefficient 

HUBUNGAN 

Original 
Sample 
(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 
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KETERIKATAN 
PEGAWAI (KP1) -> 
KINERJA PEGAWAI 
(KP2) 0.489 0.461 0.233 2.099 0.036 
KETERIKATAN 
PEGAWAI (KP1) -> 
MOTIVASI KERJA 
(MK) 0.381 0.402 0.166 2.295 0.022 
MOTIVASI KERJA 
(MK) -> KINERJA 
PEGAWAI (KP2) 0.204 0.211 0.192 1.061 0.289 

 
Berdasarkan tabel 4.20 diatas, maka kesimpilannya adalah sebagai berikut : 

 Pengaruh keterikatan Pegawai terhadap kinerja pegawai memiliki nilai (O) 
sebesar 0,489 dan P-Value sebesar 0,036. Hal ini dinyatakan positif dan 
signifikan karena P-Value < 0,050. 

 Pengaruh keterikatan Pegawai terhadap motivasi kerja memiliki nilai (O) 
sebesar 0,381 dan P-Value sebesar 0,022. Hubungan variabal tersebut 
dinyatakan positif dan signifikan karena memiliki nilai P-Value < 0,050. 

 Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai memiliki nilai (O) sebesar 
0,204 dan P-Value sebesar 0.289. hubungan variabel tersebut dinyatakan 
positif tetapi tidak signifikan karena nilai P-Value > 0,050. 
 

a. Indirect Effect 
Analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 
dipengaruhi (endogen) yang diantaranya dimediasi oleh suatu variabel intervening 
(variabel mediasi) 
Kriterianya : 

 Jika nilai P-Value < 0,05 maka signifikan (pengaruhnya adalah tidak 
langsung), artinya variabel intervening adalah “berperan” dalam 
mengantarai/memediasi hubungan suatu variabel eksogen terhadap suatu 
variabel endogen. 

 Jika nilai P-Value > 0,05, maka tidak signifikan (pengaruhnya adalah 
langsung), artinya variabel intervening “tidak berperan” dalam 
mengantarai/memediasi hubungan suatu variabel eksogen terhadap suatu 
variabel endogen. 

Tabel 4.21 Indirect Effect 

Variabel 

Origina
l 

Sample 
(O) 

Sampl
e Mean 

(M) 

Standard 
Deviatio

n 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDE

V|) 

P 
Value

s 

KETERIKATAN 
PEGAWAI (KP1) -
> MOTIVASI 
KERJA (MK) -> 
KINERJA 
PEGAWAI (KP2) 

0.078 0.082 0.091 0.854 0.393 
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 Berdasarkan tabel 4.21 diatas, dapat disimpulkan bahwa : 

 Pengaruh Keterikatan Pegawai melalui Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Pegawai memiliki nilai (O) sebesar 0,078 dengan P-Value 0,393. Hubungan 
antara variabel menunjukkan hasil yang positif tetapi tidak signifikan karena 
nilai P-Value > 0,050. 
 

Pembahasan 
 Pembahasan dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
Keterikatan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dimediasi Oleh Motivasi Kerja 
pada Dinas Sosial Kabupaten Ogan Ilir. Responden dalam penelitian ini berjumlah 
40 Orang. Dari kuesioner yang telah disebar didapat karakteristik responden yang 
berjumlah 40 responden dengan Laki-laki berjumlah 17 Orang dan Perempuan 
berjumlah 23 Orang dengan rata-rata usia paling banyak berkisaran pada usia 30-40 
Tahun dengan persentase sebanyak 45%. 

Berdasarkan analisis statistik yang telah ditentukan Pengaruh Keterikatan 
Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai adalah berpengaruh signifikan (KP1-KP2 = H1), 
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai adalah berpengaruh signifikan (MK-
KP2 = H2), Pengaruh Keterikatan Pegawai Terhadap Motivasi Kerja adalah tidak 
signifikan (KP1-MK = H3), dan Pengaruh Keterikatan Pegawai Terhadap Kinerja 
Pegawai Yang Dimediasi Oleh Motivasi Kerja adalah tidak signifikan (KP1-MK-KP2 
= H4). Berikut adalah penjelasan dari hasil hipotesis yang telah ditentukan : 
 
H1 : Pengaruh Keterikatan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan analisis pada penelitian ini, selanjutnya akan membahas 
mengenai hasil hipotesis sekaligus menerangkan rumusan yang pertama yaitu “H1 : 
Pengaruh Keterikatan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai”. Dari hasil analisis yang 
telah dilakukan diatas sebelumnya menunjukkan P Value < 0,05. Berarti model 
penelitian ini antara pengaruh keterikatan pegawai terhadap kinerja pegawai adalah 
positif dan signifikan (H1 diterima). Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien jalur 
yaitu sebesar 0,489 dengan P Value 0,036. 

Secara teoritis, semakin tinggi tingkat keterikatan pegawai maka akan 
semakin baik dan semakin tinggi pula kinerja pegawai. Begitupun sebaliknya, 
semakin rendah tingkat keterikatan pegawai maka akan semakin buruk dan semakin 
rendah pula kinerja pegawai. Pada penelitian ini, tingkat keterikatan pegawai yang 
diberikan oleh instansi adalah tinggi. Maka hal ini memacu tinggi dan baiknya 
kinerja pegawai yang diberikan terhadap instansi. Hal ini sejalan dengan penelitian 
terdahulu (Handoyo & Setiawan, 2017) dengan hasil penelitian ”Employee 
engagement berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 
PT Tirta Rejeki Dewata. Sehingga dapat dikatakan bahwa dengan meningkatnya 
employee engagement dapat meningkatkan kinerja karyawan”. 
 
H2 : Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan analisis pada penelitian ini dibahas hasil dari hipotesis sekaligus 
rumusan masalah yang telah dibuat yaitu “H2 : Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 
Kianerja Pegawai”. Dari hasil analisis yang telah dijelaskan diatas, P Value 
menunjukkan nilai > 0,05 yang berarti model penelitian antara pengaruh motivasi 
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kerja terhadap kinerja pegawai adalah positif tetapi tidak signifikan (H2 ditolak). Hal 
ini dapat dilihat dari nilai koefisien jalur sebesar 0,204 dengan P Value  sebesar 0,289. 
Hasil penelitian ini tidak berpengaruh signifikan, kemungkinan bahwa nilai negatif 
mengidikasikan bahwa jika motivasi kerja tidak terpenuhi maka kinerja pegawai 
akan menurun. Dari hasil yang telah didapat, penelitian ini tidak sejalan dengan 
penelitian terdahulu yang dilakukan (Rajagukguk, 2016) dengan hasil “Variabel 
motivasi (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Y). 
Dengan demikian hipotesis dapat diterima” dan (Trisninawati & Elpanso, 2022) 
dengan hasil “Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja in role. Hal ini 
dibuktikan (β= 0549, P <0,002) berarti hipotesis 4 (H4) terbukti”. 
 
 
H3 : Pengaruh Keterikatan Pegawai Terhadap Motivasi Kerja 

Berdasarkan analisis pada penelitian ini, dibahas hasil hipotesis sekaligus 
rumusan masalah yang telah dibuat yaitu “H3 : Pengaruh Keterikatan Pegawai 
Terhadap Motivasi Kerja”. Dari hasil analisis yang telah dijelaskan diatas P Value  
menunjukkan nilai < 0,05 yang berarti model penelitian antara pengaruh keterikatan 
pegawai terhadap motivasi kerja adalah positif dan signifikan (H3 diterima). Hal ini 
dapat dilihat dari nilai koefisien jalur sebesar 0,381 dengan P Value sebesar 
0,022<0,05. Hasil penelitian ini berpengaruh positif dan signifikan. Oleh karena itu, 
semakin tinggi keterikatan pegawai maka akan semakin tinggi pula motivasi kerja. 
Begitupun juga sebaliknya, semakin rendah keterikatan pegawai maka akan semakin 
rendah pula motivasi kerja. Dalam penelitian ini, dari hasil yang telah diketahui 
penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu (Kristanti & Lutfi, 2017) dengan 
hasil “Terdapat pengaruh yang signifikan Employee Engagement terhadap purchase 
intention Motivasi Kerja karyawan di Divisi Human Capital Management Bank 
XYZ”. 
 
H4 : Pengaruh Keterikatan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawia Yang Dimediasi 

Oleh Motivasi Kerja 
Berdasarkan analisis pada penelitian ini dibahas hasil dari hipotesis sekaligus 

rumusan masalah yang telah dibuat yaitu “H4 : Pengaruh Keterikatan Pegawai 
Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dimediasi Oleh Motivasi Kerja”. Dari hasil analisis 
yang telah dijelaskan sebelumnya, P Value menunjukkan nilai > 0,05 yang berarti 
model penelitian antara pengaruh keterikatan pegawai terhadap kinerja pegawai 
yang dimediasi oleh motivasi kerja adalah positif tetapi tidak signifikan (H4 tidak 
berperan). Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien jalur sebesar 0,078 dengan P Value 
sebesar 0,393. Hasil penelitian ini tidak berpengaruh signifikan kemungkinan nilai 
negative mengidikasikan bahwa jika keterikatan pegawai tidak terpenuhi maka 
motivasi kerja akan menurun. Penelitian ini tidak bisa kaitkan dan dikatakan sejalan 
atau tidak sejalan dengan penelitian lainnya karena penulis belum menemukan 
penelitian terdahulu yang memiliki judul yang sama dengan penelitian ini.  
Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu yang memiliki pengaruh positif dan 
signifikan dengan variabel motivasi kerja sebagai variabel mediasi, penelitian tersebut 
dilakukan oleh (Muvida & Almanshur, 2022). 
 

SIMPULAN 
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Keterikatan pegawai (KP1) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai (KP2). 
Artinya, keterikatan karyawan mampu meningkatkan kinerja pegawai. Semakin tinggi keterikatan 
karyawan maka akan semakin tinggi kinerja pegawai. Begitupun sebaliknya, semakin rendah 
keterikatan karyawan maka akan semakin rendah pula kinerja pegawai. Motivasi kerja (MK) tidak 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (KP2). Artinya, motivasi kerja tidak mampu 
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Semakin tinggi motivasi kerja maka akan semakin tinggi 
kinerja pagawai. Sebaliknya, semakin rendah motivasi kerja maka akan semakin rendah kinerja 
pegawai. Keterikatan pegawai (KP1) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja 
(MK). Artinya, keterikatan karyawan mampu meningkatkan motivasi kerja. Semakin tinggi 
keterikatan maka semakin tinggi motivasi kerja. Sebaliknya, semakin rendah keterikatan karyawan 
maka akan semakin rendah pula motivasi kerja. Motivasi kerja (MK) yang menjadi variabel mediasi 
dari pengaruh keterikatan pegawai (KP1) terhadap kinerja pegawai (KP2) hasilnya tidak memiliki 
pengaruh signifikan (tidak berperan). Artinya, motivasi kerja tidak memiliki peran dalam 
meningkatkan kinerja pegawai. 
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