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Abstrak:

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui perilaku gender sebagai pemoderasi antara keterikatan pegawai
terhadap Kinerja pegawai pada organisasi publik Dinas Pendidikan di Aceh-Indonesia. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah pegawai negeri sipil yang bekerja di Dinas Pendidikan Aceh yang
berjumlah 242 responden. Alat pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah triangulasi dengan penggabungan antara cluster
sampling dan proportional random sampling. Structural Equation Modeling (SEM) digunakan sebagai
metode analisis untuk mengetahui pengaruh antar variabel yang terlibat. Berdasarkan hasil analisis SEM
menunjukkan bahwa perilaku gender mampu memperkuat sebagai variabel pemoderasi antara keterikatan
pegawai terhadap kinerja pegawai pada organisasi sektor publik Dinas Pendidikan di Aceh-Indonesia.

Keywords:  Employee Engagement, Gender Behavior, Employee Performance, Structural Equation
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PENDAHULUAN Penerapan manajemen kinerja ASN di instansi

Pemerintah Pusat dan Daerah yang bertujuan
untuk memantau penerapan peraturan Pemerintah
Nomor 46 Tahun 2011 tentang penilaian prestasi
kerja pegawai negeri sipil. Terdapat beberapa

Badan Kepegawaian Negara (BKN) sebagai
instansi  pembina  kepegawaian  berupaya
mewujudkan sistem merit yang mengedepankan

kualifikasi, kompetensi, dan kinerja. Khususnya
dalam pengisian jabatan di birokrasi. Salah satu
yang mendorong penerapan manajemen Kinerja
diseluruh Kementerian Lembaga dan Daerah.
Berdasarkan data BKN Bidang Pengawasan dan
Pengendalian Deputi BKN, dan Bidang
Pembinaan Manajemen Kepegawaian,
melakukan evaluasi dalam dua Tahun terakhir
(2018-2019). Dari hasil evaluasi tersebut
diperoleh data sebagai berikut: 3,3% instansi
sudah sangat baik, 35% instansi sudah baik, 50%
cukup, dan 11,7% buruk dalam penerapan
manajemen Kkinerja Aparatul Sipil Negara (ASN).
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sasaran Kinerja pegawai sebagai berikut; (1)
penerapan sisitem penilaian kinerja; (2) evaluasi
penilaian kinerja dan perilaku; (3) pemanfaatan
penilaian Kinerja; (4) ketersedian sistem/aplikasi
kinerja, (5) pelaporan penilaian prestasi kerja
ASN. Dengan demikian pekerjaan administratif
dapat dilakukan lebih cepat, lebih murah dan
lebih  mudah. Selain itu teknologi SDM
membantu ASN saling terkoneksi satu sama lain
dengan rasa memiliki melalui hubungan pribadi
(Ulrich, 2019). Cohen dan Prusak, (2001) kinerja
pegawai merupakan output yang sangat penting
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bagi instansi, dan untuk mendorong Kkinerja
pegawali, instansi perlu menciptakan lingkungan
yang sesuai dan pola pikir bersama, dimana
pegawai didorong untuk berbagi pengetahuan
dengan orang lain demi kepentingan instansi.

Rasa saling memiliki di dalam instansi Dinas
Pendidikan akan membantu ASN untuk membuat
emosi dan energi positif dalam bekerja. Wanita
memiliki tingkat absensi yang lebih tinggi karena
biasanya wanita memiliki peran lebih besar
ketimbang pria dalam menjaga dan mengurusi
anak-anak, orang tua, dan pasangannya, sehingga
membuat wanita harus absen dari pekerjaan
(Farrell dan Stamm, 2013). ASN yang memiliki
keterikatan lebih fokus pada pekerjaannya, dari
pada ASN yang tidak ada keterikatan (Rich et al.,
2010). Keterlibatan pegawai memiliki dampak
yang kuat pada kinerja (Rich et al., 2010; Saks,
2006; Schaufeli dan Bakker, 2004). Katz dan
Kahn (2011) mengatakan, perlunya keterlibatan
pegawai untuk mencapai efektivitas instansi,
termasuk untuk terlibat dalam perilaku inovatif
dan kooperatif, terkadang memberi peran untuk
mengambil kebijakan dalam lingkup pelayanan
yang menjadi tujuan instansi.

Keterlibatan dan  peranan ASN  dapat
meningkatkan kinerja ASN (Macey & Schneider,
2008; Rich et al., 2010). ASN yang terlibat dapat
menunjukkan berbagai perilaku produktif yang
dapat meningkatkan kinerja dengan sinergis
menuju tujuan instansi (Bakker dan Demerouti,
2008; Bakker et al., 2006). Upaya sinergis ini
mengarah pada peningkatan kinerja ASN
(Bakker dan Schaufeli, 2008; Bakker et al.,
2008). Terdapat penelitian keterlibatan pegawai
berpengaruh negatif terhadap Kkinerja ASN
(Kaliannan dan Adjovu, 2015). Kajian tersebut
menunjukkan bahwa adanya Kketerlibatan dan
peranan ASN dapat meningkatkan Kinerja ASN
(Macey & Schneider, 2008; Rich et al., 2010).
ASN vyang terlibat menunjukkan berbagai
perilaku produktif yang dapat meningkatkan
kinerja dengan sinergis menuju tujuan instansi
(Bakker dan Demerouti, 2008; Bakker et al.,
2006). Upaya sinergis ini mengarah pada
peningkatan kinerja ASN (Bakker dan Schaufeli,
2008; Bakker et al., 2008). ASN yang terlibat
dengan desain kerja organisasi tentunya dapat
meningkatkan Kinerja instansi dan kinerja ASN
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itu sendiri (Ahmed et al., 2013). Keterlibatan
karyawan yang tinggi akan menyebabkan
politisasi di dalam instansi tinggi sehingga dapat
menurunkan kinerja ASN (Rahman et al., 2011)
Studi penelitian empiris sebelumnya tentang tata
kelola perusahaan telah menunjukkan bahwa
variabel keragaman gender dewan direksi tidak
sepenuhnya eksogen, dapat bersifat endogen
(Hermalin  dan  Weisbach, 2003), vaitu
keragaman gender dapat mempengaruhi kinerja
perusahaan (Adams dan Ferreira, 2009; Carter et
al., 2010). Pria dan wanita memiliki peran
keluarga dan sosial yang berbeda dan berperilaku
berbeda di tempat kerja (Kara et al., 2012). Liu et
al., (2017) meneliti efikasi diri dengan
keterlibatan kerja yang dimoderasi gender. Dari
beberapa peneliti terdahulu belum pernah
penempatan perilaku gender sebagai pemoderasi
antara keterikatan pegawai dengan kinerja
pegawai di organisasi sektor publik dinas
pendidikan di Aceh-Indonesia.

Tujuan Penelitian

Untuk menganalisis perilaku gender dalam
memperkuat pengaruh  keterikatan pegawai
terhadap kinerja pegawai pada organisasi publik
Dinas Pendidikan di Aceh-Indonesia.

TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS
EMPLOYEE PERFORMANCE

Kinerja adalah tingkat atau derajat penyelesaian
tugas yang dihasilkan dari pekerjaan yang
dilakukan oleh pegawai. Sejalan dengan pendapat
ini, Milkovich dan Beudreu (1997), menyatakan
bahwa kinerja dapat merefleksikan kesuksesan
instansi.  Mathis dan  Jackson  (2006),
mendefinisikan kinerja sebagai kontribusi positif
pegawai terhadap Kkinerja instansi. Namun
Robbins (2014), mengatakan bahwa kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Cohen dan Prusak,
(2001) kinerja pegawai merupakan output yang
sangat penting bagi instansi, dan untuk
mendorong Kinerja pegawai, instansi perlu
menciptakan lingkungan yang sesuai dan pola
pikir bersama, dimana pegawai didorong untuk
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berbagi pengetahuan dengan orang lain demi
kepentingan instansi.

Coopmans et al. (2011) berpendapat bahwa
dimensi kinerja pegawai terdiri dari kinerja tugas,
kinerja konseptual, kinerja adaptif, dan kinerja
kontraproduktif. (1) Kinerja tugas yang terdiri
dari: upaya untuk mendapatkan hasil dengan
kuantitas maksimal dari setiap pekerjaan;
mengutamakan kualitas dari hasil pekerjaan;
menyelesaikan  pekerjaan  sesuai  dengan
waktu/jadwal yang ditetapkan; mengutamakan
prinsip efisiensi dalam melaksanakan tugas. (2)
kinerja konseptual terdiri dari: inisiatif dalam
menyelesaikan pekerjaan tanpa diperintah;
belajar dari setiap kekeliruan yang dikoreksi
atasan; berusaha memberikan pelayanan terbaik
kepada; senang jika diberikan tantangan oleh
atasan untuk mengerjakan tugas-tugas penting.
(3) kinerja adaptif yaitu: bersikap gembira dalam
bekerja;  memiliki  solusi  kreatif  untuk
memecahkan persoalan; berusaha meningkatkan
kompetensi; dapat beradaptasi dengan situasi
kerja yang tidak terprediksi. Selanjutnya (4)
kinerja kontraproduktif yaitu: tidak mengeluh
atau  membesar-besarkan  persoalan; tidak
melakukan hal yang membahayakan institusi;
tidak melakukan hal-hal yang membahayakan
rekan kerja atau atasan; tidak membuat kesalahan
dengan sengaja di tempat kerja.

Mensah et al.,, (2015) dengan menggunakan
dimensi kinerja tugas, kinerja konseptual, kinerja
adaptif, dan kinerja kontraproduktif. Bernadin
dan Russel (1999). kualitas, kuantitas, batas
waktu, efektifitas biaya, dampak antar pribadi,
kebutuhan akan supervisi. Mathis dan Jackson
(2006:378). quality, quantity, time lines, cost
effectiveness, ned for supervision, interpersonal
impact. Selanjutnya pengukuran kinerja pegawai
menurut Kaliannan & Adjovu (2015) vaitu: (1)
kualitas indikator seberapa baik pekerjaan; (2)
kuantitas indikator seberapa banyak perkerjaan
yang selesai; (3) ketepatan indikator kesesuaian
kerja dengan harapan. Selanjutnya Nazir dan
Islam (2017) Kinerja pegawai dengan dimensi:
(1) kualitas kerja indikator seberapa baik kualitas
pegawai; (2) kuantitas kerja indikator seberapa
banyak karyawan bekerja dalam organisasi.

GENDER BEHAVIOR
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Perilaku berbasis gender salah satu isu yang
strategis dalam pembangunan nasional, sehingga
menimbulkan respon yang tidak profesional
tentang gender. Camplan, (1987) gender
merupakan perbedaan perilaku laki-laki dan
perempuan yang terbentuk melalui proses sosial
dan budaya. Kemudian gender adalah perbedaan
peran perempuan dan laki-laki yang membentuk
konstruksi sosial dan kebudayaan. Gender
menjelaskan bahwa wanita dipandang sebagai
individu yang memiliki tugas utama dalam
keluarga, sehingga wanita akan merespon
terhadap kondisi kerja secara berbeda dengan
laki-laki di organisasi, Wolfgang, (2017).
Keterikatan kerja secara fisik, kogniksi, dan
emosi lebih mudah ditingkatkan pada pegawai
laki-laki dibandingkan perempuan, sehingga
organisasi lebih menempatkan laki-laki ditempat
strategis, sehingga wanita kurang bermanfaat
bagi organisasi, Muntaha, et al (2013). Gender
merupakan konsep yang mengacu pada peran dan
tanggung jawab laki-laki dan perempuan yang
terjadi akibat dampak budaya dan dapat berubah
oleh keadaan dan budaya masyarakat di suatu
negara (INPRES Nomor 19 Tahun 2000).

Employee Engagement

Menurut Kahn (1990) mendefinikan employee
engagement sebagai sebuah keterikatan dan
keterlibatan seorang pegawai dengan organisasi
dalam melaksanakan peran kerjanya, bekerja dan
mengekspresikan dirinya secara fisik, kogniktif,
dan emosional selama menunjukkan Kinerja.
Selanjutnya Khan, 1990; Cataldo, 2011;
Schwartz dan Porath, 2014) mengatakan bahwa
pegawai yang terlibat secara pribadi atau secara
kognitif dan emosional akan lebih puas, dan
mereka juga merasa lebih produktif. Selanjutnya
(Catlette dan Hadden 2001; Macey et al, 2009)
berpendapat bahwa  keterlibatan  pegawai
mengacu pada keadaan psikologis yang terkait
dengan pekerjaan positif dengan mengarahkan
pegawai untuk secara antusias melibatkan diri
secara fisik, kognitif, dan emosional. Menurut
Robbins dan Judge (2014) keterikatan pegawai
didefinisikan sebagai kondisi pada saat pegawai
memiliki gairah untuk pekerjaan dan merasakan
hubungan yang mendalam untuk organisasi,
sedangkan pegawai yang tidak memiliki
keterikatan, pada dasarnya telah menempatkan
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waktu untuk bekerja tetapi tidak memiliki energi
atau perhatian ke dalam pekerjaan.

Bakker et al., (2008) berpendapat bahwa
keterikatan pegawai dapat diukur dengan Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) dan Schaufeli
et al,, (2002) pengukuran keterikatan pegawai
merupakan ukuran Kketerikatan yang banyak
dikutip dan banyak digunakan. Penggunaan
UWES didasarkan pada teori yang dengan jelas
mencerminkan aspek inti keterikatan yaitu
kegigihan, antusiasme dan konsentrasi dimana
aspek ini telah divalidasi di berbagai negara yang
berbeda dan sudah menggunakan analisis data
statistik. Selanjutnya Schaufeli et al., (2017)
menyatakan bahwa keterikatan dikarakteristikan
dengan tiga hal yaitu vigor, dedication, dan
absorption;

1) Vigor dapat dicirikan dengan memiliki
energi dan kegigihan yang tinggi disertai dengan
kegembiraan, kerelaan dalam mengeluarkan
usaha yang maksimal dalam menyelesaikan
pekerjaan yang ditandai dengan ketekunan dalam
menghadapi kesulitan.

2) Dedication merupakan suatu kondisi
dimana pekerja sangat terlibat dengan
pekerjaannya, kondisi tersebut ditandai dengan
adanya perasaan yang penuh makna, tertantang,
antusiasme yang tinggi dan memberikan inspirasi
yang signifikan bagi dirinya baik secara pribadi
maupun sosial.

3) Absorption dapat didefinisikan sebagai
suatu tahapan yang ditandai dengan adanya
konsentrasi dan kesenangan hati serta minat yang
mendalam pada pekerjaan. Hal tersebut dicirikan
dengan perasaan sulit melepaskan diri dari
pekerjaan dan merasa waktu sangat cepat berlalu
ketika melakukan pekerjaan tersebut.

Hubungan Employee Engagement dengan
Employee Performance

Schaufeli et al. (2017) menyatakan bahwa
keterikatan dikarakteristikan dengan tiga dimensi
yaitu vigor, dedication dan absorption. Vigor
dapat dicirikan dengan memiliki energi dan
kegigihan yang tinggi yang disertai dengan
kegembiraan, kerelaan, dalam mengeluarkan
usaha yang maksimal dalam menyelesaikan
pekerjaan. Dedication merupakan suatu kondisi
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dimana pekerja sangat terlibat dengan
pekerjaannya. Absorption dapat didefinisikan
sebagai suatu tahapan yang ditandai dengan
adanya konsentrasi dan kesenangan hati serta
minat yang mendalam pada pekerjaan.
Keterikatan pegawai sebagai sikap positif yang
dimiliki pegawai terhadap organisasi serta nilai-
nilai yang dimiliki oleh organisasi, (Robinet al.,
2004). Keterlibatan karyawan dapat
meningkatkan kinerja pegawai (Macey dan
Schneider, 2008; Rich et al., 2010). Pegawai
yang terlibat menunjukkan berbagai perilaku
produktif yang meningkatkan upaya tim dengan
sinergis menuju tujuan organisasi (Bakker dan
Demerouti, 2008; Bakker et al., 2006). Para
peneliti juga menganggap keterlibatan sebagai
faktor penting yang berhubungan dengan
pekerjaan baik di bidang akademik maupun
Klinis.

Catlette dan Hadden (2001) berpendapat bahwa
keterikatan pegawai mengacu pada keadaan
pikiran yang berhubungan dengan psikologis
positif yang menyebabkan pegawai untuk secara
antusias melibatkan diri secara fisik, kognitif, dan
emosional dalam peran pekerjaan pegawai.
Chalofsky (2003) berpendapat bahwa keterikatan
pegawai memberikan motivasi intrinsik yang
membantu dalam menyatukan kepentingan
pegawai dengan organisasi dan mengurangi
sinisme. Studi lain juga menunjukkan bahwa
keterlibatan dapat meningkatkan kesejahteraan
pegawai dan dapat mengurangi pergantian staf
(Memon et al.,, 2014; Shuck et al.,, 2014).
Robinson et al. (2004) keterlibatan karyawan
sebagai sikap positif yang dipegang oleh
karyawan terhadap organisasi dan nilainya.
Anitha (2014) bahwa employee engagement
berdampak secara signifikan terhadap employee
performance, maka penelitian ini menguji
dampak variabel ini terhadap Kkinerja ASN
instnasi Dinas Pendidikan di Aceh.

Hi : terdapat hubungan positif dan
signifikan employee engagement terhadap
employee performance pada Dinas Pendidikan
Aceh-Indonesia

Hubungan Employee Engagement dengan
Gender Behavior

ASN pria dan wanita memiliki peran keluarga
dan sosial yang berbeda dengan berperilaku di
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tempat kerja (Kara et al., 2012). Misalnya, ASN
wanita biasanya memiliki tingkat stres dalam
keluarga, pekerjaan yang lebih tinggi, dengan
memandang peran keluarga dan pekerjaan
sebagai hal yang sangat penting, ASN laki-laki
lebih cenderung memprioritaskan pekerjaan dari
pada keluarga (Cinamon, 2006; Crompton,
2001). ASN wanita merasakan tingkat dukungan
yang lebih tinggi dalam lingkungan pribadi dan
profesional, dengan harapan agar dapat dihargai
dan dukungan emosi positif dari pria (Aycan dan
Eskin, 2005; Hammer et al.,, 2005). Wanita
cenderung menerapkan strategi untuk mengatasi
situasi sehari-hari melalui proses fungsi keluarga
menjadi nyata. Disatu sisi wanita lebih
mengutamakan urusan keluarga, disisi lain juga
harus  menyelesaikan  pekerjaan  sebagai
kewajibannya. Penelitian juga menunjukkan
bahwa lebih mudah bagi perempuan dari pada
laki-laki untuk terlibat dalam pekerjaan yang
melibatkan keterampilan sosial (Gallie, 1998).
Dengan demikian, dibandingkan dengan pria,
wanita lebih baik dalam pekerjaan pelayanan
(Bradley, 1999; Erickson dan Ritter, 2001; Tyler
dan Taylor, 2001). Peneliti gender menyarankan
bahwa wanita mengalami kehidupan yang
berbeda, yang mengarah pada perbedaan kognisi,
pengaruh, dan perilaku (Harriman, 1985).
Namun, Mathieu dan Zajac (1990) menemukan
"tidak ada hubungan yang konsisten" antara
gender dan tingkat komitmen organisasi. Jika
gender bertindak sebagai moderator, alasan
utama mungkin adalah temuan berulang bahwa
perempuan lebih mementingkan hubungan sosial
McNeilly dan Goldsmith, 1991 (Schul et al.,
1990).

H, : terdapat hubungan positif dan
signifikan employee engagement terhadap
Gender Behavior pada Dinas Pendidikan Aceh-
Indonesia

Hubungan  Gender  Behavior

Employee Performance

dengan

Teori gender menjelaskan bahwa wanita
dipandang sebagai individu yang memiliki tugas
utama dalam keluarga, sehingga wanita akan
merespon terhadap kondisi kerja secara berbeda
dengan laki-laki. Namun Haririman, (1996) teori
identitas perilaku pegawai dipengaruhi oleh
persepsi positif oleh kinerja sosial organisasi,
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individu memiliki nilai yang berbeda tergantung
pada ke keanggotaan kelompok gender yang
dipengaruhi oleh landasan untuk menyesuaikan
diri dan terbentuk karena suatu proses umpan
balik dari individu yang lain. Hasil penelitian dari
Rama dan Joshi (1993) menyatakan pekerja
wanita memiliki keunggulan dari laki-laki dalam
bentuk absensi yang lebih rendah dan pegawai
laki-laki memiliki nilai kinerja positif yang lebih
tinggi dari perempuan.

Hasil temuan Muntaha et al, (2013) dimana
keterikatan kerja secara fisik, kognisi, dan emosi
lebih mudah ditingkatkan pada kaum laki-laki
dibandingkan dengan perempuan. Ini terjadi
karena organisasi menempatkan laki-laki lebih
bernilai, sehingga wanita merasa kurang bernilai
bagi organisasi. Kemudian struktur organisasi
budaya dan ideologi tidak menguntungkan bagi
perempuan, dapat membuat mereka mengalami
tiga kondisi psikologi dalam keterikatan kerja
yaitu; psyhological meanningfulness wanita
merasa kurang bernilai dan kurang bermanfaat
bagi organisasi dan interaksi ditempat kerja tidak
menguntungkan wanita yang dapat menghasilkan
ketidakseimbangan gender; psychological safety
wanita merasa dirinya kurang aman ditempat
kerja karena takut terhadap perilaku negatif;
psychological availability pekerjaan
dilaksanakan secara terus menerus, wanita
merasa kurang berpengalaman dibandingkan
laki-laki karena tanggung jawab keluarga.

Hs . terdapat hubungan positif dan
signifikan Gender Behavior terhadap Employee
Performance pada Dinas Pendidikan Aceh-
Indonesia

Hubungan Employee Engagement dan
Employee Performance yang dimoderasi
Gender Behavior

Partispasi ASN dalam proses perubahan instansi
publik menyimpang karena perbedaan gender.
Perbedaan yang signifikan dalam perilaku dan
sikap ASN pria dan wanita, instansi dinas
pendidikan harus menangani secara berbeda.
Studi penelitian sebelumya perbedaan gender
dalam Kkinerja ASN (Taylor dan Thompson,
1976). Deprez, et al (2012) setiap ASN
mengalami proses perubahan secara berbeda,
serta keterlibatan tergantung pada organisasi. Isu
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gender mendapat perhatian pimpinan organisasi,
(Qu et al., 2019; Reuvers et al., 2008). Proses
perubahan  organisasi, dimana  pemimpin
sebagian besar menekankan untuk memastikan
perilaku, sikap, dan komitmen ASN untuk
mengelola perubahan organisasi dengan sukses.
Namun, perilaku ASN sangat dipengaruhi oleh
keragaman gender ASN.

Keragaman gender adalah masalah demografi
yang diterima secara luas dalam praktek
manajemen, (Kanter, 1997). Eagly dan Carli,
(2013) menyatakan bahwa ASN pria lebih
terampil, memiliki kemampuan yang lebih kritis
dan analistis dibandingkan ASN wanita. Secara
umum diterima bahwa laki-laki dan perempuan
berbeda dari karakteristik, sudut pandang dan
proses berpikir serta perbedaan dalam sosialisasi
yang mengakibatkan ketidaksamaan sikap dan
perilaku di tempat kerja, (Mathieu dan Zajac,
1990). Helgesen, (1995) berpendapat bahwa
ASN perempuan dapat bekerja sama dan
melakukan tugas inovatif lebih baik dari pada
laki-laki. Oerton, (1996) mengatakan bahwa
wanita lebih kreatif, dan memiliki keterampilan

Gender
Behavior

Employee
Engagement

sosial yang lebih baik. Oleh karena itu, para
pemimpin instansi secara rasional berurusan
dengan ASN pria dan wanita karena perbedaan
perilaku. Eagly, (1987) mengatakan bahwa
perempuan memiliki perilaku berorientasi sosial,
disisi lain laki-laki memilki perilaku berorientasi
tugas. Sebagai akibatnya ASN perempuan
menghargain ~ pemimpin  untuk  Dberprilaku
interaktif positif dari pemimpin. Selain itu ASN
laki-laki menghargai pemimpin, jika pemimpin
mengakui dan menghargai kinerjanya.

Ha : Gender Behavior mampu memoderasi
employee engagement dengan Employee
Performance pada Dinas Pendidikan Aceh-
Indonesia

MODEL PENELITIAN

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini akan
menjelaskan hubungan antara masing-masing
variabel dapat dijelaskan pada gambar 1.1
sebagai berikut:

Employee
Performance

Gambar 1.1. Model Kerangka Teoritis Penelitian

Populasi dan Sampel

Menurut Sekaran dan Bongie (2016:236),
populasi adalah sekumpulan orang atau suatu
kepentingan tertentu yang ingin diinvestigasi
oleh peneliti dan gabungan dari seluruh elemen
yang memiliki karakteristik serupa yang
dipandang sebagai sebuah semesta penelitian,
serta dapat ditarik kesimpulan oleh peneliti.
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populasi adalah 614 orang. Untuk
menyederhanakan penelitian ini, maka perlu
dilakukan penarikan sampel, karena sampel
merupakan kumpulan dari beberapa anggota
populasi yang merupakan representasi dari
populasi dalam suatu penelitian, agar peneliti
dapat membuat kesimpulan yang umum dari
Populasi penelitian ini, (Sekaran dan Bouge,
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2016). Sampel adalah bagian dari populasi yang
diwakilinya. Penarikan sampel dalam penelitian
ini, dilakukan dengan metode probability
sampling melalui tiga tahap sebagai berikut: (1)
menentukan jumlah sampel; (2) memilih daerah
sampel; (3) menentukan responden. Dalam hal
penentuan jumlah sampel penelitian, maka akan
digunakan pendekatan Yamane, dimana suatu
metode statistik traditional yang dikembangkan
oleh Yamane, (1973). Dengan pendekatan
Yamane, maka jumlah sampel dapat ditentukan
sebesar 242 orang, dengan rumus dibawah ini:

n= N/(1+Nd"2)
n=614/(1+ 614 (0,05))
n = 242 orang

Keterangan:

n : Jumlah sampel

N : total populasi

d : persentase ketidaktelitian yang ditolerir
(error)

Berdasarkan data diatas maka sampel penlitian
ini berjumlah 242 orang di nilai sudah sesuai
ketentuan, karena sampel yang digunakan dalam
penelitian SEM ( Sructural Equation Modeling)
menurut Ferdinad, (2014) minimal berjumlah 100
sampel. Kemudian Ghozali (2005:64) dalam
metode SEM besarnya sampel adalah 100-200.
Hal ini sesuai dengan pendapat yang
dikemukakan Hair et al., (2010) mengatakan
bahwa pada umumnya jumlah sampel minimum
untuk estimasi yang layak adalah antara 100
sampai dengan 150.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data pada penelitian ini,
akan digunakan dalam pengumpulan data adalah
survei dengan menggunakan kuesioner. Menurut
Uma sekaran (2016) kuesioner adalah instrumen
pengumpulan data yang berbentuk daftar
pertanyaan tertulis yang telah di rumuskan
sebelumnya yang akan di jawab oleh responden.
Kuesioner  merupakan  suatu  mekanisme
pengumpulan data yang efisien apabila peneliti
mengetahui apa yang diperlukan dan bagaimana
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mengukur variabel (Uma Sekaran 2016). Skala
yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala
likert dengan interval 1-5. Menurut Blumberg et
al., (2014) skala likert dapat menghasilkan data
interval. Maka oleh karena itu, penggunaan skala
likert dalam penelitian ini dinilai sudah efektif,
karena penelitian ini merupakan kajian terhadap
fenomena sosial yang terjadi pada Dinas
Pendidikan di Aceh-Indonesia.

Metode Analisis Data

Teknik analisis data penelitian ini menggunakan
analisis SEM. untuk mendapatkan sebuah data
menjadi informasi, sehingga mudah dipahami
dan bermanfaat untuk menemukan solusi
permasalahan,  terutama  tentang  sebuah
penelitian. Tujuan analisis data yaitu untuk
menjelaskan suatu data agar lebih mudah
dipahami, selanjutnya dibuat suatu kesimpulan.
Penelitian ini  merupakan kombinasi dari
penelitian kuantitatif dan kualitatif, dua analisis
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis deskriptif dan analisis inferensial. Data
statistik deskriptif menganalisis dan menyajikan
data-data yang menjelaskan antara lain tentang
karakteristik responden, yang berhubungan
dengan variabel penelitian, grafik, diagram,
distribusi frekkuensi, tabel, statistik rerata dan
lainnya. Menurut Sakaran dan Bougie (2016)
data statistik inferensial adalah teknik analisis
data yang digunakan untuk menguji hipotesis
dalam mengambil  kesimpulan  penelitian.
Berdasarkan kerangka penelitian yang dibangun,
maka penelitian ini menggunakan Structural
Equation Model (SEM). SEM adalah salah satu
bidang kajian statistik yang dapat menguji sebuah
rangkaian hubungan yang relatif sulit terukur
secara bersamaan.

Variabel Operasional

1. Endogen/Dependent Variable: Employee
Performance (2)

2. Eksogen/Independent  variable:
Employee Engagement (X).

3. Moderasi Variable :
(M).

Gender Behavior
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskriptif Karakteristik Responden

Berdasarkan karakteristik responden  dapat
dijelaskan bahwa dari 242 responden yang diteliti
berdasarkan jenis kelamin, terdapat 88 responden
atau 36,36% berjenis kelamin perempuan, dan
154 responden atau 63,64% berjenis kelamin
laki-laki. Hal ini menunjukkan bahwa responden
dalam penelitian ini lebih banyak didominasi
oleh laki-laki, atau dapat dikatakan bahwa laki-
laki adalah yang paling banyak bekerja pada
Dinas Pendidikan di Aceh-Indonesia.
Karakteristik ~ tingkat  pendidikan  terakhir
responden dalam penelitian ini dikategorikan
kedalam beberapa tingkatan, SLTA, D-IIl, S1
dan S2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
responden yang paling dominan dalam penelitian
ini yaitu responden dengan tingkat pendidikan S1
yaitu sebanyak 166 responden atau 68,60%.
Responden yang berpendidikan S2  vyaitu
sebanyak 43 responden atau 17,77%. Selanjutnya
responden yang berpendidikan SLTA adalah
sebanyak 25 responden atau 10,33% serta yang
berpendidikan D-Ill, adalah responden terendah
dalam penelitian ini yaitu sebanyak 8 responden
atau 3,31%. Karakteristik responden yang dilihat
dari segi usia dikelompokkan dalam kategori usia
< 20 tahun, 20-35 tahun, 36-45 tahun, 46-55
tahun, dan >55 tahun. Berdasarkarkan tabel di
atas menunjukkan bahwa responden dengan
rentang usia 36-45 tahun merupakan usia yang
paling dominan dalam penelitian ini yaitu

sebanyak 119 responden (49,17%). Pada rentang
usia 46-55 tahun yaitu sebanyak 69 responden
(28,51%), kemudian  dilanjutkan  dengan
responden pada rentang usia 20-35 tahun yaitu
sebanyak 41 responden (16,94%), dan pada usia
>55 tahun sebanyak 11 responden (4,55%) serta
pada usia <20 tahun yaitu sebanyak 2 responden
(0,83%).

Karakteristik responden yang dilihat dari segi
masa kerja ASN dikelompokkan dalam kategori
masa kerja < 5 tahun, masa kerja 6-10 tahun,
masa kerja 11-15 tahun, masa kerja 16-20 tahun,
masa kerja 21-25 tahun, dan masa kerja >26
tahun. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
responden yang telah bekerja selama 16-20 tahun
merupakan responden yang paling dominan
dalam penelitian ini yaitu sebanyak 93 responden
(38,43%). Pegawai yang telah bekerja selama 11-
15 tahun yaitu sebanyak 67 responden (27,69%),
kemudian masa kerja  selama 21-25 tahun
sebanyak 35 responden (14,46%). Selanjutnya,
responden yang memiliki masa kerja 6-10 tahun
yaitu sebanyak 24 responden (9,92%), dan
responden yang memilki masa kerja <5 tahun
yaitu sebanyak 12 responden (4,96%) dan masa
kerja > 26 tahun sebanyak 11 responden (4,55%).

Measurement Model

Hasil pengolahan data untuk analisis faktor
konfirmatori untuk semua konstruk dalam
penelitian ini di tampilkan pada tabel 1.6 di
bawabh ini.

Tabel 1.1

Loading Faktor Indikator Terhadap Variabelnya

Factor
Factor Loadin | CR VE DV
g
Perilaku Gender
Perbedaan tingkah laku laki-laki
Gl dan wanita akan menghasilkan | 0,666
kinerja yang berbEda; 0,6995 | 3,790 0,839
Peran laki-laki dan wanita
G2 berbeda saat bekerja; 0,895

© 2021 JPPW. All rights reserved
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G3

Adanya perbedaan sifat laki-laki
dn wanita akan menghasilkan
kinerja yang berbeda;

0,863

G4

Adanya perbedaan kekuatan
mental laki-laki dan wanita akan
menghasilkan  kinerja  yang
berbeda;

0,634

Employee Engagement

A

Semangat atau kegigihan dalam bekerja

EE.1.1

bersemangat dalam mengerjakan
tugas yang diberikan;

0,577

EE.1.2

berusaha semaksimal mungkin
dalam menyelesaikan pekerjaan;

0,532

EE.1.3

memilih untuk tetap bertahan
dalam menyelesaikan pekerjaan
walaupun mengalami kesulitan;

0,829

EE.14

bersungguh-sungguh untuk
menyelesaikan masalah yang
berkaitan dengan pekerjaan;

0,774

EE.1.5

tidak mengeluh tentang
pekerjaan kesulitan;

0,782

0,792

0,624

0,724

Terinsp

irasi, bangga dan tertantang dalam bekerja

EE.2.1

merasa bertanggungjawab untuk
menyelesaikan pekerjaan;

0,533

EE.2.2

bangga saat pencapaian Kinerja
saya mampu  menginspirasi
orang lain;

0,527

EE.2.3

tertantang untuk
menyelesaikannya;

0,684

EE.2.4

memberikan  pengaruh  baik
kepada orang lain melalui
pekerjaan;

0,767

EE.2.5

tidak nyaman ketika
meninggalkan ~ tugas  yang
menjadi tanggung jawab

0,745

0,789

0,682

0,743

Berkonsentrasi secara penuh saat bekerja

EE.3.1

bersedia meluangkan banyak
waktu untuk  menyelesaikan
pekerjaan;

0,679

0,779

0,662

0,733
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tidak menyadari bahwa waktu
EE.3.2 kerja sudah hampir usai ketika | 0,713
sedang bekerja;

tidak membiarkan urusan

EE.3.3 pribadi memengaruhi dalam | 0,770
bekerja;
senang dengan pekerjaan yang
EE.3.4 harus diselesaikan di tempat | 0,582
kerja;
Sulit untuk tidak memikirkan
EE.3.5 tentang pekerjaan yang harus | 0,792
diselesaikan;

Kinerja Pegawai

Kinerja sesuai dengan deskripsikan uraian tugas

berupaya mendapatkan hasil

KP1.1 dengan maksimal dari setiap | 0,707
pekerjaan;
mer)gutama_lkan. kualitas  dari 0,803
hasil pekerjaan;
_ _ _ 0,797 | 0,589 0,766
menyelesaikan pekerjaan sesuai
KP1.2 dengan  waktu/jadwal yang | 0,626
ditetapkan;
KP13 mengutamakan prinsip efisiensi 0,668

dalam melaksanakan tugas;

Kinerja yang tidak tertulis dalam deskripsi uraian tugas

KP2.1 ber|n|_3|at|f _mer)yele§a|kan 0,580

pekerjaan tanpa diperintah;
KP2.2 belajar_ dari _setlap .kekellruan 0,657

yang dikoreksi atasan;

: 0,799 | 0,598 0,786

KP2 3 berus_aha memberikan pelayanan 0,815

terbaik;

senang jika diberikan tantangan
KP2.4 oleh atasan untuk mengerjakan | 0,836

tugas-tugas penting;
Kinerja yang disesuaikan dengan uraian kondisi tertentu
KP3.1 bersikap gembira dalam bekerja; | 0,794

memiliki solusi kreatif untuk 0,781 | 0,596 0,784
KP3.2 memecahkan persoalan- | 0,793

persoalan yang sulit;
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KP3.3 berusaha _ memngkatkan 0,790
kompetensi tentang tugas;
dapat beradaptasi dengan situasi
KP3.4 kerja yang tidak terprediksi; 0,761
Perilaku Kerja Kontraproduktif
tidak melakukan hal-hal yang
KP4.1 membahayakan institusi; 0,835
KP4.2 tidak mengeluh atau_r_nembe?ar- 0,835
besarkan persoalan di instansi;
- 0,787
tidak melakukan hal-hal yang 0.599 0.764
KP4.3 membahayakan rekan kerja atau | 0,685 = ’
atasan;
KP4.4 tidak merr_1bua_1t kesala_ha.m 0,796
dengan sengaja di tempat kerja;

Sumber: Data Primer 2021 (diolah menggunakan AMOS)

Batas loading factor sebesar 0,5. Jika nilai
loading factor > 0,5 maka construct validity
terpenuhi, jika nilai loading factor < 0,5 maka
konstruk harus di drop dari analisis (Ghozali,
2006). Berdasarkan hasil Tabel 1.1 diatas terlihat
bahwa semua indikator memiliki nilai loading
factor >0,5 sehingga telah memenuhi syarat
untuk diikutsertakan dalam proses pengolahan
data selanjutnya yaitu dalam analisis structural
equetion modelling.

Model Struktural

Dalam penelitian ini selain dilakukan pengujian
efek mediasi, tetapi dilakukan juga pengujian
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efek moderasi antara dua variabel yaitu variabel
keterikatan pegawai dengan varaibel kinerja
pegawai. Analisis efek moderating dalam
penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah
variabel keterikatan pegawai dapat memperkuat
atau memperlemah (memoderasi) hubungan
antara jalur keterikatan pegawai dengan kinerja
pegawai dalam model penelitian. Efek moderasi
hubungan kedua variabel tersebut yaitu antara
keterikatan pegawai dengan Kinerja pegawai
dapat dilihat pada gambar 1.1 sebagai berikut ini
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Gambar 1.1 Model setelah Moderasi

Dalam model tersebut variabel interaksi adalah
variabel moderasi yang menjadi amatan untuk
menjawab hipotesis. Nilai loading factor atau
Minteraksi dan error variance atau 6q adalah dua
elemen penting dalam menguji pengaruh
moderasi interaksi.

Dilihat dari model, semua kriteria yang ada telah
memenuhi seperti nilai GFI (0,901) dan CFI
sebesar (0,983) telah berada di atas nilai cut off
(>0,90). Nilai TLI juga telah berada di atas nilai
cut off (>0,9) yaitu sebesar 0,968, nilai RMSEA
sebesar 0,076 dibawah nilai cut off (<0,08),

sementara nilai probabilitas dibawah 0,05 yaitu
sebesar 0,046.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis moderasi dapat dilakukan
dengan membandingkan nilai Critical Ratio (CR)
dengan nilai to/2 (1.96) atau membandingkan
nilai probabilitas dengan nilai signifikansi o
(0,001, 0,05 atau 0,10). Nilai Critical ratio dan
probabilitas dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 1.2

Pengaruh Variabel Moderasi

Estimate S.E. C.R. P
Kinerja_Pegawai <--- Keterikatan_Pegawai ,976 ,070 13,892  ***
Kinerja_Pegawai <--- Perilaku Gender ,888 ,073 12,181  ***
Kinerja_Pegawai <--- Interaksi ,909 ,088 13,367 ***

Sumber: Output Amos, 2021

Keterangan:

Std Estimasi  : koefisien variabel

CR : t-statistik

SE : Standard Error

faiaa : Tingkat signifikansi pada 1%
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** : Tingkat signifikansi pada 5%
* : Tingkat signifikansi pada 10%

Berdasarkan tabel 1.2 di atas menunjukkan
bahwa perilaku gender dapat memoderasi secara
signifikan pengaruh keterikatan pegawai terhadap
kinerja pegawai di provinsi Aceh. Nilai koefisien
sebesar 0,088 sementara nilai CR sebesar 12,181
lebih besar dari to/2 sebesar 1,960 atau nilai
probabilitas sebesar 0,0001(***) lebih kecil dari
signifikansi a sebesar 0,01, maka H, diterima dan
menolak Ho yang artinya perilaku gender
memoderasi keterikatan pegawai terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Pendidikan di Aceh-
Indonesia.

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan temuan
oleh Muntaha et al, (2013) dimana keterikatan
kerja secara fisik, kognisi, dan emosi lebih
mudah ditingkatkan pada kaum laki-laki
dibandingkan dengan perempuan. Ini terjadi
karena organisasi menempatkan laki-laki lebih
bernilai, sehingga wanita merasa kurang bernilai
bagi organisasi. Penelitian ini konsisten dengan
Haririman, (1996) teori identitas perilaku
pegawai dipengaruhi oleh persepsi positif oleh
kinerja sosial organisasi, individu memiliki nilai
yang berbeda tergantung pada ke keanggotaan
kelompok perilaku gender yang dipengaruhi oleh
landasan untuk menyesuaikan diri dan terbentuk
karena suatu proses umpan balik dari individu
yang lain. Hasil penelitian dari Rama dan Joshi
(1993) menyatakan pekerja wanita memiliki
keunggulan dari laki-laki dalam bentuk absensi
yang lebih rendah dan pegawai laki-laki memiliki
nilai kinerja positif yang lebih tinggi dari
perempuan.

Muntaha et al, (2013) dimana keterikatan kerja
secara fisik, kognisi, dan emosi lebih mudah
ditingkatkan pada kaum laki-laki dibandingkan
dengan perempuan. Ini terjadi karena organisasi
menempatkan laki-laki lebih bernilai, sehingga
wanita merasa kurang bernilai bagi organisasi.
ASN wanita biasanya memiliki tingkat stres
dalam keluarga, pekerjaan yang lebih tinggi,
dengan memandang peran keluarga dan
pekerjaan sebagai hal yang sangat penting, ASN
laki-laki lebih cenderung memprioritaskan
pekerjaan dari pada keluarga (Cinamon, 2006;
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Crompton, 2001). ASN wanita memiliki rasa
kontrol yang rendah ketika mengalami burnout,
sedangkan ASN pria tidak (Frank et al., 1999;
Robinson, 2004).

Peneliti gender menyarankan bahwa wanita
mengalami  kehidupan yang berbeda, yang
mengarah pada perbedaan kognisi, pengaruh, dan
perilaku (misalnya, Harriman, 1985). Namun,
Mathieu dan Zajac (1990) menemukan "tidak ada
hubungan yang konsisten" antara gender dan
tingkat komitmen organisasi. Keragaman gender
adalah masalah demografi yang diterima secara
luas dalam praktek manajemen, (Kanter, 1997).
Eagly dan Carli, (2013) menyatakan bahwa ASN
pria lebih terampil, memiliki kemampuan yang
lebih kritis dan analistis dibandingkan ASN
wanita. Secara umum diterima bahwa laki-laki
dan perempuan berbeda dari karakteristik, sudut
pandang dan proses berpikir serta perbedaan
dalam  sosialisasi yang mengakibatkan
ketidaksamaan sikap dan perilaku di tempat
kerja, (Mathieu dan Zajac, 1990). Helgesen,
(1995) berpendapat bahwa ASN perempuan
dapat bekerja sama dan melakukan tugas inovatif
lebih baik dari pada laki-laki. Oerton, (1996)
mengatakan bahwa wanita lebih kreatif, dan
memiliki keterampilan sosial yang lebih baik.

KESIMPULAN

Berdasarkan pembahasan hasil penelitian yang
telah dipaparkan pada bagian sebelumnya, maka
dapat diambil kesimpulan bahwa, perilaku gender
memperkuat pengaruh keterikatan pegawai
terhadap Kinerja pegawai pada organisasi sektor
publik Dinas Pendidikan di Aceh;

Kebaharuan Penelitian

Kebaharuan penelitian ini terletak pada variabel
perilaku gender sebagai pemoderasi antara
keterikatan pegawai dengan Kinerja pegawai pada
organisasi publik yaitu Dinas Pendidikan di
Aceh-Indonesia, dimana penelitian terdahulu
tidak  melihat  perilaku  gender  sebagai
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pemoderasi, namun lebih kepada perbedaan
gender.
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