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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk (1) menganalisis adanya pengaruh pemberdayaan dan pengembangan
karir terhadap kualitas kehidupan kerja karyawan, (2) menganalisis adanya pengaruh pemberdayaan terhadap
pengembangan Kkarir, dan (3) menganalisis pengembangan karir dalam memediasi pengaruh pemberdayaan
terhadap kualitas kehidupan kerja karyawan. Metode analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis yang
diajukan yaitu menggunakan SEMPLS dengan program SmartPLS. Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan pada PT Reasuransi Indonesia Utama (Persero). Sampel penelitian ini sebanyak 93 responden yang
diambil secara proporsional. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung dan positif
pemberdayaan terhadap pengembangan karir; terdapat pengaruh langsung dan positif pemberdayaan dan
pengembangan karir terhadap kualitas kerja karyawan; dan pemberdayaan berpengaruh tidak langsung
terhadap kualitas kerja karyawan melalui pengembangan karir. Pengaruh langsung pengembangan Karir
terhadap kualitas kehidupan kerja lebih besar dari pada pengaruh tidak langsung pemberdayaan terhadap

kualitas kehidupan kerja melalui pengembangan Kkarir.

Kata kunci: Kualitas Kehidupan Kerja, Pemberdayaan, dan Pengembangan Karir.

Latar Belakang

Dalam lingkungan bisnis yang
dinamis saat ini, mengelola sebuah
organisasi merupakan pekerjaan sangat
kompleks. Organisasi-organisasi saat ini
dipaksa untuk menarik dan
mempertahankan pekerjaan yang
kompetitif sehingga mampu menghadapi
persaingan yang semakin meningkat.
Dalam hal ini, kualitas kehidupan kerja
(QWL) tampaknya berfungsi sebagai
instrumen penting untuk meningkatkan
moral karyawan dan kompetensi yang
membuat mereka mampu merespons
dengan peningkatan tingkat produktivitas
(Shrestha et al, 2019). Kualitas kehidupan
kerja sangat penting bagi semua input
organisasi yang mengarah pada kepuasan
karyawan dan  pengaruhnya pada
efektivitas organisasi. Pentingnya kualitas
kehidupan kerja untuk memperpanjang
pekerjaan dan kondisi kerja bagi
karyawan serta kekuatan ekonomi

organisasi. Peningkatan kualitas
kehidupan kerja secara alami membantu
meningkatkan kinerja karyawan dan
meningkatkan  kinerja  Industri  atau
perusahaan.  Perlu  dipahami  oleh
perusahaan  bahwa  setengah  dari
kehidupan karaywan sehari-hari
dihabiskan di tempat kerja dan tempat
kerja telah menjadi bagian integral dari
total hidup karyawan. Membuat tempat
kerja lebih bahagia tidak hanya menjadi
peran SDM tetapi harus dilakukan oleh
pejabat HR dengan semangat yang sama,
antusiasme, komitmen, dan energi
sehingga manajemen harus memastikan
bahwa semua karyawan bekerja dalam
organisasi mereka dengan senang hati
bekerja menuju kualitas kehidupan kerja
yang baik yang akan meningkatkan
kinerja mereka Kkarena setiap hari
karyawan datang ke tempat kerja mereka
(Velayudhan dan Yameni (2017).
Menurut Zmani (2016), bahwa
kualitas kehidupan kerja dianggap sebagai
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komponen kesejahteraan dan untuk tujuan
tersebut maka perusahaan, pemerintah dan
berbagai upaya profesional mengukur dan
meningkatkan kualitas kehidupan kerja.
Jadi kualitas kehidupan kerja menjadi
salah satu evaluasi yang paling populer
dalam beberapa tahun terakhir. Leitao et
al (2019), menjelaskan bahwa pentingnya
komponen  subyektif dan  kualitas
kehidupan kerja dan pengaruhnya
terhadap pembentukan keinginan individu
untuk berkontribusi dalam memperkuat
produktivitas organisasi. Hasil yang
diperoleh menunjukkan bahwa karyawan
merasakan dukungan atasan mereka
melalui  mendengarkan  keprihatinan
mereka dan lingkungan kerja yang baik;
dan merasa dihormati baik sebagai
profesional maupun sebagai manusia;
secara positif mempengaruhi perasaan
mereka yang berkontribusi terhadap
kinerja organisasi. Kualitas kehidupan
kerja merupakan upaya sistematis oleh
organisasi untuk memberi kesempatan
pada karyawan yang lebih besar untuk
memengaruhi cara mereka melakukan
pekerjaan mereka dan kontribusi yang
mereka berikan terhadap keseluruhan
efektivitas organisasi (Bora, 2015).

Algarni  (2016), menjelaskan
bahwa dalam studi kualitas kehidupan
kerja dianggap efisien. Organisasi dapat
mempertahankan karyawan yang terlibat
yang sepenuhnya mendedikasikan upaya
mereka untuk mencapai tujuan organisasi
sejauh perusahaan memperhatikan pada
masalah-masalah  seperti  gaji  dan
kompensasi, kondisi kerja, pengembangan
kemampuan karyawan, pertumbuhan dan
keamanan, teknik sosialisasi, pekerjaan
dan keseimbangan kehidupan pribadi, dan
relevansi sosial kehidupan kerja.

Kualitas kehidupan kerja dianggap
sangat penting untuk  memotivasi
karyawan, = meningkatkan  komitmen
karyawan terhadap organisasi dan juga
alat untuk memperbaiki kinerja karyawan.

Kualitas kehidupan kerja mengidentifikasi
berbagai hasil perilaku kualitas kehidupan
kerja yang menghasilkan  harmoni
ditempat kerja, mengurangi stress, dan
konflik di antara para karyawan (Suri et
al, 2019). Salah satu pembentuk kualitas
kehidupan kerja yaitu pemberdayaan.
Pemberdayaan dalam beberapa tahun
terakhir telah menjadi topik penting dalam
manajemen.  Manajemen  mendorong
karyawan mereka untuk memberikan
kebebasan yang cukup dalam diri mereka
pekerjaan dapat menerapkan potensi
penuh dan kemampuan untuk
melaksanakan tujuan keseluruhan
organisasi  (Busara, 2016). Menurut
Shrestha et al (2019), bahwa kualitas
kehidupan kerja adalah hubungan antara
karyawan dan total lingkungan Kkerja.
Oleh sebab itu, perusahaan harus
memberdayakan karyawan, memotivasi
mereka, mengurangi pergantian karyawan
dan meningkatkan produktivitas
organisasi kerjanya. Manajemen eksekutif
organisasi perlu menekankan elemen-
elemen program kualitas kehidupan kerja
dimasukkan dalam manajemen kualitas
total, pendekatan pemberdayaan
karyawan/ strategi untuk memfasilitasi
peningkatan  profitabilitas  organisasi.
Kualitas kehidupan kerja yang efektif
membuat karyawan lebih positif dan
termotivasi bekerja melalui pemanfaatan
optimal sumber daya yang tersedia di
organisasi sehingga produktivitas
perusahaan dapat ditingkatkan. Tidak
hanya itu, kualitas kehidupan Kkerja
berkontribusi pada kemampuan
perusahaan untuk merekrut orang-orang
yang berkualitas, tetapi juga
meningkatkan kemampuan daya saing
perusahaan.

Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa membuat karyawan
lebih positif dan termotivasi melalui
optimalisasi SDM dengan memanfaatkan
sumber daya organsasi dapat menciptakan
karyawan yang berkualitas. Menurut
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Dahou dan Hacini (2018), bahwa
karyawan adalah landasan keberhasilan
organisasi yang berkaitan dengan modal
berbasis manusia. Baik manajer dan
karyawan memiliki minat  pada
kelangsungan hidup dan kesuksesan
organisasi, dan melalui  perubahan
peningkatan potensi karyawan membuat
perbedaan, menambah  nilai, dan
mendapatkan kinerja dan daya saing yang
lebih tinggi. Berbagi informasi, desain
pekerjaan, otoritas kepemimpinan
transformasional, dan  pengambilan
keputusan memiliki efek positif pada
pemberdayaan karyawan, pemberdayaan
karyawan menjadi suatu keharusan untuk
kinerja yang lebih baik. Penelitian Zmani
(2016), bahwa kualitas kehidupan kerja
adalah suatu faktor penting dalam
pemberdayaan staf. Dengan demikian,
kualitas  kehidupan kerja  memiliki
keterkaitan dengan pemberdayaan.

Disamping itu, faktor lain yang
meningkatkan kualitas kehidupan kerja
adalah adanya pengembangan Kkarir
karyawan. Menurut  Afroz  (2018),
mengindentifikasi 13 faktor faktor vital
kualitas kehidupan kerja, salah satunya
yaitu  peluang untuk pertumbuhan
(pertumbuhan karir). Berdasarkan
penelitian Navern et al (2015), bahwa
kurangnya kemajuan  karir  setelah
pelatihan dalam organisasi adalah bidang
yang sangat menarik.  Kurangnya
kemajuan karir mempengaruhi Kinerja.
Berdasarkan  latar  belakang, maka
penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis adanya pengaruh
pemberdayaan dan pengembangan Kkarir
terhadap  kualitas  kehidupan  kerja
karyawan, menganalisis adanya pengaruh
pemberdayaan terhadap pengembangan
karir, dan menganalisis pengaruh tidak
langsung pemberdayaan terhadap kualitas
kehidupan kerja melalui pengembangan
karir.

Theoretical Background

Kualitas kehidupan kerja (QWL)
merupakan persepsi kepuasan mental dan
fisik karyawan di tempat kerja yang
berdampak pada kinerja karyawan
terhadap peningkatan kinerja organisasi.
Karyawan yang puas dengan kehidupan
kerja mereka yang positif terhadap
pekerjaan, organisasi, manajemen dan
kolega maka mengurangi tingkat absensi
karyawan, mengurangi tingkat pergantian
karyawan. Kualitas kehidupan Kkerja
adalah kualitas hubungan antara karyawan
dan total lingkungan kerja. Perusahaan
yang memperhatikan kebutuhan karyawan
dapat menguntungkan perusahaan dalam
hal loyalitas, produktivitas karyawan, dan
reputasi perusahaan (Shrestha et al, 2019).
Konsep kualitas kehidupan kerja telah
muncul sebagai penentu penting dari
model ketenagakerjaan. Oleh karena itu,
manajemen yang efektif harus
memastikan kualitas kehidupan Kkerja
yang lebih baik bagi karyawan. Dalam
memastikan kinerja yang berkualitas yang
dibutuhkan manajemen untuk
memberikan  kehidupan kerja yang
berkualitas tinggi (Bora, 2017).

Kualitas kehidupan kerja yang
tinggi merupakan hal yang penting bagi
semua organisasi untuk terus menarik dan
mempertahankan  karyawan.  Kualitas
kehidupan kerja dari suatu organisasi
dapat dinilai oleh pendapat karyawan
tentang pernyataan tentang aspek kualitas
kehidupan  kerja.  Jika  karyawan
memandang suatu organisasi menawarkan
kualitas kerja yang baik sebagai imbalan
atas kontribusi mereka kepada suatu
organisasi, maka kemungkinan karyawan
melaporkan  tingkat  Kkinerja  dan
keterlibatan kerja yang lebih tinggi.
Kepuasan karyawan memfasilitasi kinerja
yang superior dan juga daya tarik yang
lebih besar dan retensi karyawan terbaik,
sehingga  meningkatkan ~ kemampuan
organisasi untuk memberikan layanan
berkualitas  tinggi (Sumathi  dan
Velmurugan, 2017).
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Kualitas kehidupan kerja meliputi
banyak aspek yang mengubah cara
karyawan bertingkah. Konsep kualitas
Kehidupan kerja harus mengandung dan
menekankan pada kebutuhan dan aspirasi
manusia. Beberapa kriteria kualitas
kehidupan kerja untuk memberikan
pemahaman yang lebih kuat tentang fitur
kualitas kehidupan kerja yaitu kompensasi
pekerjaan yang adil, tempat kerja yang
aman dan sehat, peluang atau dukungan
dalam menggunakan dan
mengembangkan kapasitas karyawan, dan
integrasi sosial dalam organisasi (Hamad,
2018). Selanjutnya menurut Zmani
(2016), bahwa kualitas kehidupan kerja
sering menggunakan Kriteria objektif atau
kriteria subyektif, dan jarang bisa diukur
dengan menggunakan  kedua jenis
indikator. Indikator subyektif dicapai dari
survei persepsi, evaluasi dan kepuasan.
Sedangkan indikator obyektif terkait
dengan fakta yang dapat diamati yang
sering diperoleh dari data sekunder.
Zmani (2016), juga menjelaskan bahwa
kualitas kehidupan kerja adalah reaksi
karyawan tentang pekerjaan. Kualitas
kehidupan Kkerja berfokus pada efek
pribadi dan bagaimana meningkatkan
pengalaman kerja individu (karyawan)
dan kebutuhan untuk berinteraksi dalam
lingkungan  organisasi.  Sebenarnya,
hubungan kualitas kehidupan kerja dan
pemberdayaan karyawan adalah interaksi
dua arah dan keduanya menciptakan
produktivitas dalam organisasi. Jadi
kualitas kehidupan kerja adalah suatu
faktor penting dalam staf pemberdayaan.
Dengan demikian, kualitas kehidupan
kerja.  memiliki  keterkaitan  dengan
pemberdayaan.

Menurut Kok (2011),
pemberdayaan merupakan pendampingan
wewenang kepada karyawan untuk
perencanaan, mengendalikan, dan
membuat keputusan atas pekerjaan yang
menjadi tanggung jawab jawabnya tanpa
harus mendapatkan otorisasi  secara

eksplisit dari atasannya. Luthans (2011),
mendefinisikan pemberdayaan sebagai
wewenang untuk membuat keputusan
dalam suatu area operasi pengesahan
orang lain. Menurut Mukwakungu et al
(2018), bahwa pemberdayaan karyawan
memainkan  peran  penting  dalam
keberhasilan dan kemampuan bertahan
organisasi di era ini globalisasi.
Pemberdayaan memberikan keuntungan
bagi perusahaan yaitu meningkatkan
moral,  meningkatkan  profitabilitas,
kesatuan tim, dan inovasi.

Hubungan Pemberdayaan dan
Pengembangan Karir

Agar kelompok kerja efektif, maka
setiap  anggota  kelompok  harus
diberdayakan dan dipercaya,
berkomitmen dan diberi ruang untuk
menjadi inovatif. Dampak dari karyawan
yang diberdayakan, pada akhirnya
menghasilkan individu yang lebih baik
(Heidari et al., 2013). Diperkuat oleh
temuan Weng dan McElroy (2012),
bahwa para pemberi kerja harus
kompetitif ~ dengan  beberapa jenis
kompensasi untuk  menarik  dan
mempertahankan pegawai yang kompeten
dan salah satu kompensasi kerja yang
dapat meningkatkan motivasi ekstrinsik
adalah  adanya  kesempatan  pada
peningkatan karir. Okurame (2012),
bahwa  perilaku  karyawan  sangat
dipengaruhi oleh praktik manajemen
sumberdaya manusia, sehingga kebijakan
pengembangan karir dapat menghasilkan
perasaan yang kuat dari kontrak
psikologis  antara  karyawan  dari
organisasional, terutama ketika kebijakan
pertumbuhan Kkarir adalah inisiatif
berharga bagi karyawan dalam
memaknai kemajuan dan pertumbuhan
karir karyawan.

Penelitian Mabekoje et al (2017),
bahwa dimensi pemberdayaan berkorelasi
secara signifikan dan positif dengan
komitmen karir. Pemberdayaan psikologis
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menyumbang perbedaan yang signifikan
dalam komitmen Kkarir. Temuannya
tersebut menjelaskan bahwa
pemberdayaan psikologis memiliki efek
prediksi tambahan pada karir melampaui
kontribusi kepuasan kerja. Berdasarkan
penjelasan tersebut, maka hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini sebagai
berikut:
H1: Terdapat pengaruh langsung dan
positif ~ pemberdayaan  terhadap
pengembangan Karir.

Hubungan Pemberdayaan dan Kualitas
Kehidupan Kerja

Busara  (2016), menjelaskan
bahwa pemberdayaan sangat
mempengaruhi  kinerja pegawai pada
sektor publik. Pemberdayaan pegawai
diakui sebagai kunci untuk membangun
hubungan  saling  percaya dengan
organisasi, yang pada gilirannya
menyebabkan tingkat kinerja yang lebih
tinggi. Pemberdayaan tersebut meliputi
tiga komponen yaitu menciptakan budaya
yang memungkinkan bagi karyawan
untuk memberi masukan dan memiliki
kendali atas pekerjaan mereka, melatih
karyawan, dan memberikan akses kepada
karyawan untuk informasi dan
memberikan umpan balik.  Shanker
(2014), menjelaskan bahwa kualitas
kehidupan kerja adalah proses kerja
organisasi yang memungkinkan
anggotanya di semua tingkatan untuk
berpartisipasi  secara  aktif  dalam
membentuk  organisasi,  lingkungan,
metode, dan hasil. Kualitas kehidupan
kerja dapat dimungkinkan, salah satunya
melalui pemberdayaan kepada karyawan.
Menurut Sari et al (2019), bahwa
karyawan yang puas adalah karyawan
yang termotivasi; yaitu, mereka memiliki
sumber daya motivasi untuk memberikan
layanan yang baik. Karyawan yang puas
adalah karyawan vyang diberdayakan,
dengan kata lain, mereka memiliki
sumber daya, pelatihan, dan tanggung

jawab untuk memahami dan melayani
kebutuhan pelanggan.

Penelitian Zmani (2016),
bertujuan untuk mengidentifikasi
hubungan antara pemberdayaan dan
kualitas  kehidupan kerja.  Kualitas
kehidupan kerja meliputi legalisme,
peluang pertumbuhan, pembayaran yang
adil, afiliasi sosial, dan suasana kehidupan
umum, sosial integrasi, lingkungan kerja
yang  aman  dan pengembangan
kemampuan. Sedangkan Pemberdayaan
meliputi efektivitas, signifikansi, rasa
kompetensi dan pilihan yang tepat. Hasil
regresi menjelaskan bahwa pemberdayaan

berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap  kualitas  kehidupan  kerja
karyawan.

Penelitian Mukwakungu et al
(2018), menjelaskan bahwa berdasarkan
literatur yang dilakukan dan hasil survei,
telah terbukti bahwa pemberdayaan
karyawan memiliki dampak positif pada
peningkatan kualitas dan efektivitas
organisasi. Meskipun temuannya
menunjukkan respons yang baik pada
tingkat pemberdayaan karyawan, namun
sangat disarankan bagi manajemen untuk
melakukan survei organisasi  untuk
mengumpulkan data yang akan digunakan
untuk menilai tingkat pemberdayaan
karyawan. Hal tersebut dikarenakan pada

persaingan global, organisasi
menggunakan survei ini untuk
memungkinkan  mereka  menemukan

pendekatan untuk memacu karyawannya

untuk memuaskan kapasitas maksimum

karyawan. Berdasarkan penjelasan

tersebut, maka hipotesis yang diajukan

dalam penelitian ini sebagai berikut:

H2: Terdapat pengaruh langsung dan
positif ~ pemberdayaan  terhadap
kualitas kerja karyawan.

Hubungan Pengembangan Karir dan
Kualitas Kehidupan Kerja

Kaur (2016), meneliti konsep
kualitas kehidupan Kkerja, temuannya
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menunjukkan bahwa enam dari tujuh
faktor (beban kerja, kehidupan keluarga,
transportasi, kebijakan kompensasi dan
tunjangan, lingkungan kerja dan kondisi
pekerjaan, serta pertumbuhan Karier)
memiliki pengaruh signifikan terhadap
kualitas kehidupan kerja. Praktek sumber
daya manusia yang baik dapat mendorong
semua karyawan untuk menjadi lebih
produktif sambil menikmati pekerjaan.
Penelitian Sari et al (2019), menjelaskan
bahwa pengembangan SDM adalah
penting karena tenaga kerja adalah aset
penting  sehingga  mempertahankan
sumber daya manusia yang kompeten
adalah penting untuk manajemen. Semua
hal yang berkaitan dengan kesejahteraan,
kenyamanan dalam kehidupan Kkerja
dikenal sebagai kualitas kehidupan kerja.
Tingginya kualitas kehidupan kerja dapat
tercapai jika karyawan memiliki peluang
untuk berkembang (pengembangan Karir).
Berdasarkan penjelasan tersebut, maka
hipotesis yang diajukan dalam penelitian
ini sebagai berikut:

H3: Terdapat pengaruh langsung dan
positif pengembangan karir terhadap
kualitas kerja karyawan.

Pengembangan Karir Dapat Memediasi
Pemberdayaan Terhadap Kualitas
Kehidupan Kerja Melalui
Pengembangan Karir.

Mabekoje et al (2017),
membuktikan bahwa dimensi
pemberdayaan berkorelasi secara
signifikan dan positif dengan komitmen
karir. Pemberdayaan psikologis memiliki
efek prediksi tambahan pada Kkarir
melampaui  kontribusi kepuasan kerja.
Selajutnya  menurut  Kaur  (2016),
pertumbuhan karier memiliki pengaruh
signifikan terhadap kualitas kehidupan
kerja. Penelitian Sari et al (2019),
menjelaskan bahwa tingginya kualitas
kehidupan kerja dapat tercapai jika
karyawan memiliki  peluang  untuk
berkembang  (pengembangan  Karir).

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka
hipotesis yang diajukan dalam penelitian
ini sebagai berikut:

H4: Pemberdayaan berpengaruh tidak
langsung terhadap kualitas kerja
karyawan melalui pengembangan
karir.

Metode Penelitian

Metode analisis yang digunakan
untuk menjawab hipotesis yang diajukan
menggunakan PLS dengan menggunakan
program SmartPLS. Populasi dalam
penelitian ini adalah pegawai PT.
Reasuransi Indonesia Utama (Persero)
atau PT. Indonesia Re. Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan  proportionate  stratified
random sampling. Teknik ini digunakan
karena populasi mempunyai anggota yang
berstrata yang terdiri dari kepala bagian,
kepala seksi, dan staf yang berjumlah 221
orang. Berdasarkan rumus slovin, maka
sampel minimal dalam penelitian ini
adalah 93 responden.

Metode pengumpulan data dalam
penelitian ~ ini  dilakukan  melalui
penyebaran  kuesioner yang telah
disediakan jawabannya sehingga
responden tinggal memilih jawaban yang
telah disediakan. Kuesioner menggunakan
skala likert 1-5. Skala likert dirancang
untuk menguji seberapa kuat subjek setuju
atau tidak setuju dengan pernyataan pada
skala lima poin (Sekaran, 2010). Metode
analisis data yang digunakan untuk
menjawab hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini menggunakan PLS dengan
program SmartPLS.

Hasil Penelitian

Pengujian hipotesis didasarkan pada
pengujian signifikansi koefisien path
menggunakan statistik t (t-value) yang
diestimasi melalui prosedur bootsrapping.

243



Prosiding Seminar Nasional Pascasarjana Universitas Negeri Jakarta 2020

Jika nilai P value < 0.05 maka hipotesis
yang diajukan diterima, atau jika nilai t-
statistik > 1,96 maka hipotesis diterima.

Hasil estimasi koefisien path pengaruh
suatu konstruk pada konstruk lain
disajikan pada Tabel 8 berikut:

Tabel 1. Pengujian Hipotesis

Hipotesis Original T- P- Kesimpulan
Sample | Statistic | value
H1: Terdapat pengaruh langsung 0,644 8,274 0,000 Hipotesis
dan positif pemberdayaan diterima
terhadap pengembangan karir.
H2: Terdapat pengaruh langsung 0,303 2,612 0,009 Hipotesis
dan positif pemberdayaan diterima
terhadap kualitas kehidupan
kerja karyawan.
H3: Terdapat pengaruh langsung 0,345 2,615 0,009 Hipotesis
dan positif pengembangan diterima
karir terhadap kualitas
kehidupan kerja.
H4: Pemberdayaan berpengaruh 0,222 2,709 0,007 Hipotesis
tidak langsung terhadap diterima
kualitas kehidupan kerja
melalui pengembangan Karir.
Pembahasan diberdayakan, pada akhirnya
Berdasarkan data tersebut menghasilkan individu yang lebih baik.
menjelaskan bahwa variabel Menurut  Okurame  (2012), bahwa
pemberdayaan terhadap pengembangan kebijakan pengembangan Kkarir dapat

karir memiliki nilai p value sebesar 0,000
< 0,05 dengan nilai original sample
sebesar 0,644. Dapat dinyatakan bahwa
nilai original sample yang mengukur
pengaruh pemberdayaan terhadap
pengembangan karir dinyatakan
signifikan. Nilai original sampel sebesar
0,644 menunjukkan bahwa pemberdayaan
berpengaruh positif terhadap
pengembangan karir. Dengan demikian,
hipotesis 1 yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh langsung dan positif
pemberdayaan terhadap pengembangan
karir diterima. Temuan ini mendukung
penelitian Mabekoje et al (2017), bahwa
dimensi pemberdayaan berkorelasi secara
signifikan dan positif dengan Karir.
Sejalan dengan Heidari et al (2013),
bahwa dampak dari karyawan yang

menghasilkan perasaan yang kuat dari
kontrak psikologis antara karyawan dari
organisasional, terutama ketika kebijakan
pertumbuhan Kkarir adalah inisiatif
berharga  bagi karyawan dalam
memaknai kemajuan dan pertumbuhan
karir karyawan. Sejalan dengan kebijakan
karir pada Reasuransi Indonesia Utama
(Persero) bahwa Direksi memberlakukan
kesempatan yang sama untuk
mendapatkan pekerjaan dan promosi.
Variabel pemberdayaan terhadap
kualitas kehidupan kerja memiliki nilai p
value sebesar 0,009 < 0,05 dengan nilai
original sample sebesar 0,303. Dapat
dinyatakan bahwa nilai original sample
yang mengukur pengaruh pemberdayaan
terhadap  kualitas  kehidupan  kerja
dinyatakan signifikan. Nilai original
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sampel sebesar 0,303 menunjukkan
bahwa pemberdayaan berpengaruh positif
terhadap kualitas kehidupan kerja.
Dengan demikian, hipotesis 2 yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh
langsung dan positif pemberdayaan
terhadap  kualitas  kehidupan  kerja
diterima. Temuan ini  mendukung
penelitian ~ Zmani  (2016), bahwa
pemberdayaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kualitas kehidupan
kerja karyawan. Temuan ini juga
didukung oleh penelitian Mukwakungu et
al (2018), yang menjelaskan berdasarkan
kajian literatur yang dilakukan telah
terbukti bahwa pemberdayaan karyawan
memiliki dampak positif pada
peningkatan kualitas dan efektivitas
organisasi. Diperkuat oleh Busara (2016),
bahwa pemberdayaan pegawai diakui

sebagai  kunci  untuk  membangun
hubungan  saling  percaya dengan
organisasi, yang pada gilirannya

menyebabkan tingkat kinerja yang lebih
tinggi. Sari et al (2019), juga
mempertegas hubungan pemberdayaan
dan kualitas kehidupan kerja bahwa
karyawan yang puas adalah karyawan
yang diberdayakan. Sejalan dengan etika
Reasuransi Indonesia Utama (Persero)
yang memberikan dukungan kepada
karyawan vyaitu memberikan pelatihan
kepada pegawai untuk meningkatkan
kemampuan karyawan dan kinerja.
Variabel pengembangan  Karir
terhadap  kualitas  kehidupan  kerja
memiliki nilai p value sebesar 0,009 <
0,05 dengan nilai original sample sebesar
0,345. Dapat dinyatakan bahwa nilai
original sample yang mengukur pengaruh
pengembangan Karir terhadap kualitas
kehidupan kerja dinyatakan signifikan.
Nilai original sampel sebesar 0,345
menunjukkan  bahwa  pemberdayaan
berpengaruh positif terhadap kualitas
kehidupan kerja. Dengan demikian,
hipotesis 3 yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh langsung dan positif

pengembangan Karir terhadap kualitas
kehidupan kerja diterima. Temuan ini
mendukung penelitian Sari et al (2019),
menjelaskan bahwa tingginya kualitas
kehidupan kerja dapat tercapai jika
karyawan — memiliki  peluang untuk
berkembang  (pengembangan  Karir).
Sejalan  dengan  etika  Reasuransi
Indonesia  Utama  (Persero)  vyaitu
memberikan kesempatan yang sama bagi
pegawai untuk maju dan berkembang
sehingga ada keadilan dalam
pengembangan Kkarir bagi karyawan.
Didukung oleh kebijakan PT. Reasuransi
Indonesia Utama dalam menciptakan
lingkungan kerja yang bebas dari suasana
pertentangan kepentingan dan kondusif
untuk  meningkatkan produktivitas,
inovasi serta kreatifitas. Disamping itu,
menjadikan perusahaan sebagai satu-
satunya tempat berkarya yang berkualitas
bagi segenap karyawan Indonesia RE
demi  kepentingan  perusahaan dan

karyawannya.
Pengaruh tidak langsung
pemberdayaan terhadap kualitas

kehidupan kerja melalui pengembangan
karir memiliki nilai p value sebesar 0,007
< 0,05 dengan nilai original sample
sebesar 0,222. Dapat dinyatakan bahwa
nilai original sample yang mengukur
pengaruh tidak langsung pemberdayaan
terhadap kualitas kehidupan kerja melalui
pengembangan karir dinyatakan
signifikan. Nilai original sampel sebesar
0,222 menunjukkan bahwa pemberdayaan
berpengaruh tidak langsung terhadap
kualitas  kehidupan  kerja  melalui
pengembangan karir. Dengan demikian,
hipotesis 4 yang menyatakan bahwa
pemberdayaan berpengaruh tidak
langsung terhadap kualitas kehidupan
kerja melalui  pengembangan  Karir
diterima. Penelitian ini  mendukung
beberapa penelitian yang berbeda yaitu
temuan Mabekoje et al (2017), yang
membuktikan bahwa dimensi
pemberdayaan berkorelasi secara
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signifikan dan positif dengan komitmen
karir. Penelitian ini juga mendukung
temuan Sari et al (2019), menjelaskan
bahwa tingginya kualitas kehidupan kerja
dapat tercapai jika karyawan memiliki
peluang untuk berkembang
(pengembangan karir). Dengan demikian,
orisinalitas penelitian ini yaitu dapat
membuktikan bahwa pengembangan karir
berpengaruh tidak langsung terhadap
kualitas ~ kehidupan  kerja  melalui
pengembangan Karir.
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