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ABSTRAK
Pengaruh Freedom At Work Terhadap Knerja Peggwai Melalui Happiness Pada
Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir

Siti Nazira, Program Studi Manajemen,
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Islam Indragiri
Email : ariiral34@email.com

ABSTRAK: Penelitian inighgrtujuan untuk menganalisis pengaruh Freedom At Work
terhadap Happz’nesgdan inerja Pegawai, serta menguji peran Happiness sebagai
variabel mediasi. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif dengan metode
analisis Partial Least Square (PLS) melalui aplikasi SmartPLS. Sampel dalam
Enelitian ini berjumlah 98 responden yang dipilih sesuai dengan kriteria penelitian.

asil penelitian menunjukkan bahwa Freedom At Work berpengaruh sigpafikan
terhadap Happiness dengan nilai koefisien sebesar 0,644, T-statistik 11,953, dan p-
value 0,000. Selanjutnya, Happiness berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai dengan nilai koefisigmn 0,609, T-statistik 5,709, dan p-value 0,000. Namun
demikian, Freedom At Work tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap
?erja Pegawai dengan nilai koefisien 0,134, T-statistik 1,166, dan p-value 0,122.

asil uji mediasi menunjukkan bahwa Happiness mampu memediasi Fra penuh
(full mediation) pengaruh Freedom At Work terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai
koefisien mediasi 0,392, T-statistik 4.625, dan p-v 0,000. Temuan ini
mengindikasikan bahwa kebebasan dalam bekerja tidak secara langsung
meningkatkan kinerja pegawai, melainkan melalui peningkatan kebahagiaan kerja.
Oleh karena itu, instansi perlu memberikan ruang kebebasan yang proporsional serta
memperhatikan aspek kesejahteraan psikologis pegawai guna meningkatkan kinerja
secara optimal.

Kata Kunci: Freedom At Work, Happiness, Kinerja Pegawai, Mediasi, PLS-SEM



% Effect Of Freedom At Work On Emplogge Performance Through Happiness
In The Fire And Rescue Service Of Indragiri Hilir Regency

Siti Nazira, Management Study Program,
Faculty of Economics and Business
Email : ariiral 34(@gmail.com

ABSTRACT : This study aims rgra!yze the effect of Freedom at Work on Happ'@ss
and Employee Performance, as well as to examine the role of Happiness as a
mediating variable. This research emploved a quantitative approach using the
Partial Least Squares (PLS) analysis method through the SmartPLS application. #
sample consisted of 98 respondents selected based on the research criteri e
results show that Freedom at Work has a significant effect on Happiness with a
coefficient value of 0.644, a T-statistic of 11.953, and a p-value of 0.000.
Furthermore, Happiness significantly affects Employee Performance with a
coefficient w of 0.609, a T-statistic of 5.709, and a p-value of 0.000. However,
Freedom at Work does not have a significant direct effect on loyee Performance,
as indicated by a coefficient value of 0.134, a T-statistic of 1.166, and a p-value of
0.122. The mediation test results indicate that Hapgminess fully mediates (full
mediation) the relationship between Freedom at Work and Employee Performance,
with a mediation coefficient of 0.392, a T-statistic of 4.625, and a p-value of 0.000.
These findings indicate that freedom in the workplace does not directly improve
employee performance, but rather enhances performance through increased
workplace happiness. Therefore, organizations are encouraged to provide
pmeraI autonomy while also paying attention to employees’ psychological well-
being in order to optimize performance.

Keywords: Freedom at Work, Happiness, Employvee Performance, Mediation, PLS-
SEM
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PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan rancangan sistem formal dalam suatu
perusahaan atau organisasi yang bertujuan untuk mengoptimalkan pemanfaatan bakat
dan minat individu ar dapat berkontribusi secara efektif dan efesien dalam
mencapai tujuan organisasi atau perusahaan (Tufa, 2015). Pada era globalisasi dengan
tingkat persaingan yang semakin tinggi, organisasi dituntut untuk senantiasa
meningkatkan kualitas ber daya manusia guna mencapai tujuan secara efektif dan
efesien. Kinerja pegawai menjadi aspek krusial yang mendapat perhatian utama,
karena keberhasilan organisasi sangat bergantung pada kontribusi setiap individu @
dalamnya. Oleh karena itu, berbagai strategi manajemen sumber daya manusia terus
dikembangkan, salah satunya melalui pemberian kebebasan dalam bekerja (freedom
at work) yang diyakini dapat mendorong meningkatnya kepuasan, kreativitas, serta
produktivitas pegawai.

Freedom at work dapat dimaknai sebagai tingkat kebebasan yang diberikan
kepada pegawai dalam melaksanakan tugas, membuat keputusan, serta menentukan
metode terbaik untuk menyelesaikan pekerjaannya. Konsep i sejalan dengan teori
motivasi kerja yang menekankan pentingnya otonomi sebagai faktor pendorong
meningkatnya rasa tanggung jawab dan keterlibatan pegawai. Ketika individu merasa

dipercaya dan diberi ruang untuk berinovasi, motivasi intrinsik mereka cenderung

meningkat, yang pada akhirnya berkontribusi positif terhadap kinerja.



Di sisi lain, gh satu faktor psikologis yang berperan penting dalam
memengaruhi kinerja pegawai adalah tingkat kebahagiaan happiness dalam bekerja.
Happiness mencerminkan kondisi emosional positif, rasa puas terhadap pekerjaan,
serta suasana hati yang mendukung di lingkungan kerja. Pegawai yang merasa
bahagia umumnya memiliki semangat kerja yang tinggi, mampu menjalin hubungan
sosial yang harmonis dengan rekan kerja, dan lebih termotivasi untuk memberikan
kinerja terbaik. aeh karena itu, happiness dapat berperan sebagai variabel mediasi
yang menjembatani hubungan antara kebebasan bekerja dan kinerja pegawai.

Apabila dikaitkan dengan organisasi sektor publik, khususnya instansi
pemerintahan, penerapan konsep freedom at work dan perhatian terhadap happiness
pegawai masih menghadapi tantangan tersendiri. Hal ini disebabkan oleh
karakteristik instansi pemerintahan yang umumnya memiliki aturan birokratis yang
ketat, prosedur operasional standar yang kaku, serta struktur kerja yang hierarkis.
Namun, dalam konteks tertentu seperti pada Dinas Pemadam Kebakaran dan
Penyelamatan, penerapan kebebasan dalam bekerja menjadi sangat penting. Petugas
pemadam kebakaran sering kali berhadapan dengan situasi darurat yang menuntut
inisiatif, kemampuan mengambil keputusan dengan cepat, serta kerja sama tim yang
kuat. Dalam kondisi demikian, terbatasnya ruang kebebasan justru dapat menghambat
responsivitas dan menurunkan efektivitas kinerja mereka.

Namun, pada kenyataannya masith terdapat berbagai permasalahan yang
menunjukkan adanya keterbatasan dalam penerapan freedom at work serta

dampaknya terhadap kebahagiaan dan kinerja pegawai. Beberapa di antaranya



meliputi prosedur kerja yang terlalu kaku, ruang gerak yang terbatas dalam
pengambilan keputusan di lapangan, serta tingginya beban kerja yang berpotensi
menimbulkan stres. Kondisi tersebut dapat menurunkan tingkat kebahagiaan awai,
yang pada akhirnya berpengaruh negatif terhadap kinerja mereka dalam memberikan
pelayanan kepada masyarakat.

Enas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir
merupakan instansi yang memiliki peran vital dalam upaya menjaga keselamatan
asyarakat. Tugas utamanya tidak hanya terbatas pada pemadaman api, tetapi juga
meliputi kegiatan penyelamatan korban, evakuasi, serta penanganan berbagai situasi
darurat lainnya. Kinerja pegawai di lingkungan ini jadi sangat penting karena
berkaitan langsung dengan keselamatan jiwa dan harta masyarakat. Oleh sebab itu,
diperlukan lingkungan kerja yang mendukung, baik melalui pemberian kebebasan

dalam bekerja maupun terciptanya suasana kerja yang menumbuhkan rasa bahagia.

Tabel 1.1 Jumlah Pegawai Dinas Pemadam Kebakaran Dan Penyelamatan Kabupaten
Indragiri Hilir Tahun 2025/2026

No Status Jumlah
Kepegawaian Pegawai
1 [ ASN 47
2 | PPPK Penuh Waktu 66
3 | PPPK Paruh Waktu 17

otal 130
Sumber: Data Kepegawaian gjnas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten
Indragiri Hilir, 2026.

1
Berdasarkan data di atas menunjukkan jumlah pegawai pada Dinas Pemadam
Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir Tahun 2025/2026 yang

berjumlah 130 orang. Jumlah tersebut terdiri dari 47 orang pegawai berstatus ASN,



66 orang pegawai berstatus PPPK Penuh Waktu, dan 17 orang pegawai berstatus
PPPK Paruh Waktu. Berdasarkan data tersebut, pegawai dengan status PPPK Penuh
Waktu merupakan jumlah terbanyak dibandingkan status kepegawaian lainnya,
sedangkan jumlah pegawai paling sedikit berada pada status PPPK Paruh Waktu.
Data ini menunjukkan bahwa Ginas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan
Kabupaten Indragiri Hilir didominasi oleh pegawai dengan status PPPK Penuh Waktu
dalam mendukung pelaksanaan tugas dan kegiatan instansi.

Beberapa penelitian terdahulu telah mengungkapkan bahwa rasa bahagia di
lingkungan kerja mencakup kepuasan individu terhadap pekerjaannya, hubungan
sosial yang baik, serta rasa keterlibatan yang tinggi, yang semuanya menjadi kunci
dalam menciptakan kesejahteraan psikologis pegawai (Dafin Ardiano & Vivin
Maharani Ekowati, 2025).

Melihat kondisi tersebut, diperlukan upaya untuk memahami secara lebih
mendalam bagaimana pemberian kebebasan dalam bekerja (freedom at work) dapat
memengaruhi tingkat kebahagiaan serta kinerja pegawai pada instansi pemerintahan
yang memiliki karakteristik pekerjaan berisiko tinggi seperti Binas Pemadam
Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir. Penelitian ini penting
dilakukan karena hingga saat ini belum banyak kajian yang menyoroti hubungan
antara freedom at work, happiness, dan kinerja pada sektor publik, khususnya di
lembaga pelayanan darurat. Dengan memahami keterkaitan ketiga aspek tersebut,

organisasi diharapkan dapat merancang strategi manajemen sumber daya manusia



yang tidak hanya berorientasi pada prosedur kerja, tetapi juga memperhatikan
kesejahteraan psikologis pegawai.

puauan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh freedom at work
%hadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun melalui happiness sebagai
variabel mediasi. Penelitian ini juga bertujuan untuk memberikan gambaran empiris
mengenai sejauh mana kebebasan dalam bekerja mampu menumbuhkan rasa bahagia
@tempat kerja dan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai pemadam
kebakaran. Elsil penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi instansi dalam
mengembangkan kebijakan yang lebih adaptif, humanis, dan berorientasi pada
peningkatan kesejahteraan serta produktivitas kerja.

gerdasarkan uraian yang telah penulis kemukakan diatas, maka penulis tertarik
mengangkat masalah ini menjadi sebuah penelitian dengan judul “PENGARUH
FREEDOM AT WORK TERHADAP KINERJA PEGAWAI MELALUI
HAPPINES PADA DINAS PEMADAM KEBAKARAN DAN
PENYELAMATAN KABUPATEN INDRAGIRI HILIR™.
?2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, kebebasan dalam

bekerja (freedom at work) sangat berpengaruh dalam membentuk perilaku dan kinerja
pegawai. @aka dapat dirumuskan masalah sebagai berikut:
1. Bagaimana deskripsi freedom at work, kinerja pegawai, dan happiness?
2. Bagaimana freedom at work berpengaruh terhadap happiness gawai pada Dinas

Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir?



Bagaimana happiness berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir?
Bagaimana fireedom at work berpengaruh langsung %hadap kinerja pegawai pada

Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir?
34

. Bagaimana freedom at work mempengaruhi kinerja pegawai melalui happiness

pada Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir?

g Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini dirumuskan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh

Jfreedom at work terhadap happiness dan kinerja pegawai, serta untuk memahami

peran happiness %agai variabel mediasi dalam hubungan antara freedom at work

dan

nerja pegawai pada Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten

Indragiri Hilir, tujuan tersebut sebagaimana berikut:

1.

2.

Mendeskripsikan defenisi freedom at work, kinerja pegawai, dan happiness.
Menganalisis pengaruh freedom at work terhadap happiness gawai pada Dinas
Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir.

Menganalisis pengaruh happiness terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemadam
Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir.

Menganalisis pengaruh langusng freedom at work %adap kinerja pegawai pada

Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir.



5. Menganalisis peran happiness Qagai variabel mediasi dalam hubungan antara
Jfreedom at work dan Enerja pegawai pada Dinas Pemadam Kebakaran dan
Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir.

%.2 Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi baik secara
teoritis maupun praktis, sehingga hasilnya tidak hanya nambah wawasan dalam
bidang manajemen sumber daya manusia, tetapi juga memberikan masukan nyata
bagi peningkatan ﬁelja pegawai pada Dinas Pemadam Kebakaran dan
Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir.

g Manfaat Teoritis

a. Memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu pengetahuan,
khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia, mengenai
pengaruh freedom work terhadap kinerja pegawai melalui happiness
sebagai variabel mediasi.

b. Menjadi bahan referensi ﬁ sumber informasi bagi penelitian selanjutnya
yang berkaitan dengan freedom at work, happiness, dan @nelja pegawai,
terutama dalam konteks organisasi sektor publik.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi Instansi

Memberikan masukan %pada Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan

Kabupaten Indragiri Hilir mengenai pentingnya penerapan freedom at work dalam



meningkatkan happiness dan kinerja pegawai sehingga dapat mendukung
peningkatan kualitas pelayanan kepada masyarakat.
b. Bagi Pegawai

Memberikan pemahaman kepada pegawal mengenai pentingnya kebebasan
dalam bekerja untuk meningkatkan rasa bahagia, motivasi kerja, dan kinerja
pegawai.
c. Bagi Peneliti

Menjadi sarana pembelajaran dan pengalaman bagi peneliti dalam memahami
serta menganalisis keterkaitan antara freedom at work, happiness, dan kinerja
pegawai Qam bidang manajemen sumber daya manusia.

1.4 Sistematika Penulisan

Sistematika penyusunan penulisan karya ilmiah ini terdiri dari lima bab masing-
masing bab terdiri dari sub-sub bab, adapun secara sistematika adalah sebagai
berikut:

BAB 1 : PENDAHULUAN
Yang berisi uraian secara singkat dan menyeluruh mngenai tujuan
penulisan yang terdiri dari sub bab, yaitu: Latar Belakang Masalah,
Batasan Masalah, Rumusan Masalah, Tujuan dan Manfaat Penelitian,

Metode Penelitian, dan Sistematika Penulisan.



BAB 11 : TINJAUAN PUSTAKA
Bab ini enjelaskan dan menguraikan tentang landasan-landasan teori
yang mendukung pembahasan skripsi, kerangka pemikiran, hipotesis,
dan variable penelitian.

BAB 111 :EIETODELOG[ PENELITIAN
Karena penelitian ini adalah penelitian lapangan maka isi bab ini
adalah: Gambaran Umum Lokasi Penelitian , Lokasi Penelitian, Jenis
Penelitian, Populasi dan Sampel, Sumber Data, Teknik Pengumpulan
Data, Analisis Data.

BAB 1V : PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Membahas hasil penelitian dan kesimpulan penelitian, Pengaruh
Freedom at Work Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Happiness Pada
Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri
Hilir.

BABYV :QESIMPULAN DAN SARAN
Berisi tentang kesimpulan dari penelitian yang dilakukan dan
memberikan saran sebagai perbaikan dari segala kekurangan dan
disertai dengan lampiran-lampiran.

DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN



BAB 11
TELAAH PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
91.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Easibuan (2012) menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah
ilmu seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Sumber daya
manusia adalah sumber untuk mencapai keunggulan kompetitif karena
kemampuannya untuk mengkonversi sumber daya lainnya (uang, mesin, metode, dan
material) ke dalam hasil (produk/jasa). ﬁenurut Mathis dan Jackson (2011), sumber
daya manusia merupakan proses pembentukan sistem manajemen untuk memastikan
potensi yang dimiliki manusia dimanfaatkan secara efektif dan efisien untuk
mencapai tujuan perusahaan.

?edangkan menurut Dessler (2010), manajemen sumber daya manusia sebagai
kebijakan dan latihan untuk memenuhi kebutuhan karyawan atau aspekaspek yang
terdapat dalam sumber daya manusia seperti posisi manajemen, pengadaan karyawan
attau rekrutmen, penyaringan, pelatihan, kompensasi, dan penilaian prestasi kerja
karyawan (Saleh, 2019). gmber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting
dalam sebuah organisasi. Pentingnya sumber daya manusia dalam suatu organisasi,
menuntut setiap organisasi mendapatkan pegawai yang berkualitas sehingga dapat
mencapai hasil kerja yang baik dan optimal sesuai dengan target dan tujuan yang

ditetapkan (Dina, 2021).
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2.1.2 Freedom

Freedom atau kebebasan adalah kondisi di mana seseorang memiliki hak,
kemampuan, dan kesempatan untuk bertindak, berpikir, serta mengambil keputusan
tanpa adanya paksaan dari pihak lain. Kebebasan mencerminkan kemandirian
individu dalam menentukan pilithan hidupnya sesuai dengan nilai, keinginan, dan
tanggung jawab pribadi. ﬁn Stuart Mill memandang kebebasan individu sebagai
elemen kunci dalam mencapai kemajuan sosial. Menurutnya, kebebasan berbicara
dan berekspresi adalah hak fundamental, asalkan tidak merugikan orang lain (Raharjo
et al., 2025). Dalam pandangan Nurcholish Madjid g::ebasan bukanlah tujuan akhir,
tetapi sarana untuk mencapai kemajuan dan kebaikan, harus dilandasi oleh nilai-nilai
tanggung jawab dan moralitas (Raharjo et al., 2025).

Dapat disimpulkan Kebebasan adalah kemampuan individu untuk berpikir,
bertindak, dan menentukan pilihan hidupnya tanpa adanya paksaan dari pihak lain,
dengan tetap memperhatikan tanggung jawab moral dan sosial.
2.1.2.1 Faktor Yang Mempengaruhi Freedom

Menurut mill ﬂebasan individu tidak boleh dikekang hanya karena dianggap
tidak sesuai dengan norma sosial atau keyakinan mayoritas (Nadin Aminasyal,
2024).

1. Kebebasan adalah hak dasar untuk berkembang secara pribadi, beradab, dan
bermoral.
2. Setiap individu berhak menentukan jalan hidup dan kebahagiaannya sendiri sesuai

dengan cara mereka.
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3. Mill menolak paternalisme, yaitu pandangan bahwa orang lain lebih tahu apa
yang terbaik untuk seseorang dan dapat memaksakan kehendak mereka.
2.1.2.2 Indikator Freedom
Menururt Jean-Paul Sartre 9& beberapa syarat indikator kebebasan, yaitu
sebagai berikut:
1. Kebebasan absolut: Manusia "dikutuk bebas”, yang berarti tidak ada batasan
atas kebebasannya kecuali kebebasan itu sendiri.
2. Eksistensialisme: Kebebasan adalah tema sentral dalam filsafat
cksistensialisme, di mana manusia bertanggung jawab penuh atas pilihan-pilihannya
(Raharjo et al., 2025).
ﬁanumt Adhitama dan Arianti (2014) terdapat beberapa indikator kebebasan
dalam bekerja:
1. Fleksibel waktu
? Tidak mendapatkan tekanan
3. Pendapatan yang lebih besar
4. Kebebasan menyampaikan ide atau pendapat ditempat kerja (Azmi et al.,
2017).
2.1.3 Kinerja
Kinerja %ah hasil kerja pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung
jawabnya, yang mencerminkan kecakapan, pengalaman, dan kualitas output yang
dihasilkan. Kinerja yang baik menunjukkan efektivitas dan kontribusi pegawai

terhadap pencapaian %uan organisasi.
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Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan
kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi
dihubungkan dengan visi yang diemban suatu perusahaan serta mengetahui dampak
positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional(Fikri et al., 2023). ﬁenurut
Sutrisno (2016) Kinerja adalah hasil kerja pegawai dilihat dari aspek kualitas,
kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan
oleh organisasi (Ginting, 2019). Menurut Mangkunegara (2017) Kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Ginting, 2019).

?engan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan tanda berhasil
atau tidaknya seseorang atau organisasi dalam melaksanakan pekerjaan nyata yang
ditetapkan.
2.1.3.1.1 Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

@cam teori terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kinerja
seseorang. Menurut (Simanjuntak, 2005) kinerja dipengaruhi oleh: Kualitas dan
kemampuan pegawai, Sarana pendukung, Supra sarana.

mnurut pendapat Keith Davis dalam Mangkunegara (2012) faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja ada dua, yaitu sebagai berikut:

1. Faktor kemampuan (Ability)
Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan, potensi (1Q) dan

kemampuan reality (knowledge+skill). Artinya, pimpinan dan pegawai yang
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memiliki IQ diatas rata-rata (1Q 110-120) apalagi 1Q superior, very superior, gified,
dan genius dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja
maksimal.

2. Faktor Motivasi (Motivation)

Motivasi diartikan sebagai sikap (attitude) pimpinan dan pegawai terhadap situasi
kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Situasi kerja yang dimaksud mencakup
antara lain hubungan kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan,
pola kerja, dan kondisi kerja (Ginting, 2019).

@3.1.2 Indikator Kinerja

Menurut (Robbins, 2017) indikator kineljaﬂzagaj berikut:

1. Kualitas Kerja: Menunjukkan tingkat ketelitian, kerapian, dan ketepatan hasil kerja
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan.

2. E:tepatan Waktu: Menggambarkan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaan sesuai batas waktu yang ditentukan.

3. Efisiensi dalam Penggunaan Sumber Daya: Menunjukkan kemampuan pegawai
memanfaatkan waktu, tenaga, dan biaya secara optimal tanpa pemborosan.

4. Efektivitas: Menggambarkan keberhasilan pegawai dalam mencapai target atau
tujuan kerja yang telah ditetapkan.

5. Kemandirian: Menilai kemampuan karyawan untuk bekerja tanpa terlalu banyak
pengawasan, atau dengan kata lain, seberapa mandiri mereka dalam

menyelesaikan tugas (Eko et al., 2024).

14



ﬁenurut Sedarmayanti (2014) ada beberapa syarat indikator kinerja, yaitu

sebagai berikut:

1.

Spesifikasi dan jelas, sehingga dapat dipahami dan tidak ada kemungkinan

kesalahan interprestasi.

. Dapat diukur secara obyektif, baik yang bersifat kuantitatif maupun kualitatif,

yaitu: dua atau lebih yang mengukur indikator kinerja mempunyai kesimpulan

sama.

. Relevan, harus melalui aspek obyektif yang relevan.

. Dapat dicapai, penting dan harus berguna untuk menunjukkan keberhasilan input,

output, hasil, manfaat, dan dampak serta proses.

. Harus fleksibel dan sensitif terhadap perubahan atau penyesuaian, pelaksanaan,

dan hasil pelaksanaan kegiatan.

. Efektif, data atau informasi yang berkaitan dengan indikator kinerja yang

bersangkutan dapat dikumpulkan, diolah, dan dianalisis dengan biaya yang

tersedia (Ginting, 2019).

2.14 Happiness

Kebahagiaan adalah keadaan emosional, psikologis, dan sosial yang positif dalam

diri seseorang. Individu yang bahagia merasa puas, tenang, dan memiliki pandangan

positif terhadap kehidupannya. Kebahagiaan juga mencerminkan keseimbangan

antara kepuasan hidup dan makna dalam menjalani kehidupan sehari-hari.

24
Seligman (2005) %njelaskan kebahagiaan merupakan konsep yang mengacu

pada emosi positif yang dirasakan individu serta aktivitas-aktivitas positif yang
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disukai oleh individu. Menurut Lopez dan Snyder (2007) kebahagiaan merupakan
kondisi emosi positif yang secara subjektif didefinisikan oleh setiap orang. Definisi
kebahagiaan sangat sulit untuk didefinisikan karena masing-masing individu
memiliki makna tersendiri mengenai kebahagiaan (Wulandari, 2014). Kebahagiaan
erupakan kualitas dari keseluruhan hidup manusia apa yang membuat kehidupan
menjadi baik seperti kesehatan yang lebih kreativitas yang tinggi dan pendapatan
yang lebih tinggi dan tempat kerja yang baik (Biswar, dkk, 2007). Sedangkan Carr
(2004) menyatakan ﬁwa kebahagiaan adalah kondisi psikologis yang positif, yang
ditandai oleh tingginya kepuasan terhadap masa lalu, tingginya tingkat emosi positif
dan rendahnya tingkat emosi negatif (2023, 2021).

Dari berbagai pandangan tersebut, dapat disimpulkan bahwa kebahagiaan bukan
sekadar perasaan senang, melainkan kondisi hidup yang bermakna dan seimbang. Hal
ini tercermin dari kemampuan individu mengembangkan potensi diri, menjalin

hubungan sosial positif, dan merasa puas terhadap kehidupannya.

2.1.4.1 Faktor Yang Mempengaruhi Happiness

Menurut Carr (2004), faktor-faktor yang mempengaruhi kebahagiaan antara
lain :
1. Kepribadian
Dalam budaya barat individu yang memiliki tipe kepribadian extrovert lebih
bahagia daripada individu tipe neurotisisme. Individu extrovert memiliki kecocokan

dengan lingkungan sosial sehingga sering terlibat dalam interaksi sosial. Inidvidu

16



yang memiliki tipe kepribadian extrovert memiliki suasana hati yang positif dalam
bersosialisasi.
2. Budaya

Menurut Triandis (Carr, 2004) mengatakan bahwa faktor budaya dan sosial politik
berperan dalam tingkat kebahagiaan individu. Carr (2004) mengatakan bahwa budaya
dalam kesamaan sosial memiliki tingkat kebahagiaan yang lebih tinggi.
3. Pernikahan

Menurut Myers (Carr, 2004) orang yang menikah lebih bahagia daripada orang
yang belum menikah. Sementara, individu yang terjebak dalam pernikahan yang tidak
bahagia lebih tidak merasakan kebahagiaan.
4. Dukungan Sosial

Ada hubungan antara dukungan sosial dengan kebahagiaan. Hubungan antara
anggota keluarga lainnya saling memberikan dukungan sosial untuk semua anggota
keluarga. Dukungan sosial ini tidak hanya membawa kebahagiaan tetapi dapat
meningkatkan sistem kekebalan tubuh.
5. Persahabatan

Argyle (Carr, 2004) mengatakan hubungan dengan teman berkorelasi dengan
kebahagiaan. Diener dan Seligman (Carr, 2004) menemukan bahwa kehidupan sosial
dimanfaatkan untuk bersosialisasi dengan teman-teman sehingga menjadi orang luar
biasa dalam membangun dan memelihara persahabatan. Orang-orang yang bahagia

lebih sering dipilih sebagai teman dan kepercayaan.
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6. Kesehatan

Kesehatan berhubungan dengan kebahagiaan, di mana emosi positif dan persepsi
kesehatan yang baik meningkatkan kebahagiaan serta membuat tubuh bekerja lebih
efektif.
7. Agama dan Spiritualitas

Terdapat hubungan antara kebahagiaan dan religiusitas, di mana individu yang
religius cenderung lebih bahagia karena memiliki makna hidup, harapan masa depan,
serta gaya hidup yang lebih sehat secara fisik dan psikologis.
8. Kerjasama

Kerja sama dengan rekan yang tidak dilandasi persaingan dapat menciptakan
hubungan yang saling menguntungkan. Hubungan yang harmonis tersebut pada
akhirnya dapat meningkatkan rasa kebahagiaan (Wulandari, 2014).
2.1.4.2 Indikator Happiness

Ed Diener, tokoh utama dalam psikologi kebahagiaan, menyatakan bahwa

kebahagiaan terdiri atas tiga indikator utama, yaitu:
1. Kepuasan Hidup (Life Satisfaction)

Penilaian kognitif individu terhadap keseluruhan kehidupannya apakah sesuai
dengan harapan, tujuan, dan nilai-nilainya.
2. Emosi Positif (Positif Affect)

Seberapa sering individu merasakan emosi menyenangkan seperti gembira,
bersyukur, bangga, dan cinta.

3. Emosi Negatif (Negatif Affect)
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Seberapa sering individu mengalami emosi tidak menyenangkan seperti cemas,

marah, sedih, atau kecewa. Semakin rendah tingkat emosi negatif, maka semakin

tinggi tingkat kebahagiaan (i, 2014).

%ikator pada Kebahagiaan Kerja menurut Lumunon et al (2019) yaitu:

1. Promosi Jabatan

2. Rekan Kerja

3. Kepuasan Kerja

4. Motivasi kerja (Atmaja, 2022).

2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu berikut

1sajikan untuk memberikan gambaran mengenai

hasil-hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya terkait variabel freedom at

work, happiness, dan kinerja pegawai. Tabel ini bertujuan untuk memperlihatkan

1
relevansi serta posisi penelitian yang akan dilakukan pada Dinas Pemadam

Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir dibandingkan dengan studi-

studi sebelumnya.

Tabel 2.1 Penelitian Terhadulu

g Nama Judul dan Variabel
O | Pengarang Identitas Jurnal Penelitian dan Hasil Penelitian
{Tahun lat Analisis

1 Dafin gengaruh Happiness At | Happiness At | Quality of Work Life (QWL)
Ardiano, Worlklife Dan Quality Of | Worklife, berpengaruh signifikan terhadap
Vivin Worklfe Terhadap | Quality Of kinerja pegawai baik secara
Maharani Kinerja Pegawai Dengan | Worklfe, Kinerja gigsung maupun  melalui
Ekowati Organizational Pegawai, rganizational Citizenship
2025(Dafin Citizenship Behavior | Organizational | Behavior  (OCB)  sebagai
Ardiano & Sebagai Citizenship mediasi  parsial, sedangkan
Vivin Variabel Mediasi Pada | Behavior pengaruh Happiness at Worklife
Maharani Badan  Amil  Zakat terhadap kinerja melalui OCB
Ekowati, Nasional Alat Analisis: tidak signifikan.
2025) (Baznas) Analisis Regresi
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Nama Judul dan Variabel
Pengarang Identitas Jurnal Penelitian dan Hasil Penelitian
{Tahun Alat Analisis
@ Linier Berganda
urnal Lentera

Volume 14, Nomor 1,
Januari 2025

ISSN Cetak 2252-9993,
ISSN Online 2598-618X

Arika Winda

Cahya
Suritno
2022(@¥nda
et al., 2)

Pengaruh Kebebasan
Dalam Bekerja,
Keberhasilan Diri Dan
Toleransi Akan Resiko

Terhadap Minat
Mahasiswa Menjadi
Wirausaha Di

Surabaya Barat

basan,
cberhasilan
Diri, Toleransi

Akan  Resiko,
Minat.

@ analisis:
11 validitas, uji

reliabilitas, uji f,

@riabe] kebebasan  bekerja,
keberhasilan diri, dan toleransi
terhadap risiko wvalid, reliabel,
serta berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap  minat
mahasiswa berwirausaha.

Jurnal Manajemen dan | uji t,  dan

Bisnis analisis regresi

Volume 1, Nomor 2, | linier berganda

September 2022, Hal.

§1-90
@fﬂmmy Y. | Cintai Pekerjaan, | Cintai 47%  peserta  memperoleh
S. Suyasa, Temukan Kebahagiaan: | Pekerjaan, peningkatan pengetahuan, 76%
Adhwa Menuju Kinerja Optimal | Kebahagiaan, merasa puas dengan
Umniyyah @ Kinerja. pelaksanaan seminar, dan 84%
Danur Irkas, urnal Serina Abdimas mendapatkan  informasi  baru
Angiza Vol. 1, No. 2, Mei 2023: | Alat analisis: yang dapat diterapkan di @pat
Ananda Him 929-940 Issn-L | Analisis kerja, dengan luaran upa
Putri, 20986-6065 (Versi | deskriptif pengakuan  HKI,  publikasi
Felix Elektronik) kuantitatif jurnal, dan artikel di media
Amadeus, massa.
Giovanni
Christine
Tardy &
Nurul Husna
2023(Suyasa
et al., 2023)
Ratinia Pengaruh  Kebahagiaan | Kebahagiaan, Terdapat Pengaruh Positif Dan
Sarani Di Tempat Kerja | Kinerja. Signifikan Kebahagiaan Di
2023(Rg¥mia | Terhadap Kinerja Tempat Kerja Terhadap
Sarani, 2023) | Pegawai @ analisis: Kinerja  Pegawai engan

Di PT Yupi Bogor 1 validitas, uji | Kontribusi Dari  Kebahagiaan

Jurnal Pendidikan
ol. 3, No. 2 Agustus
2023
: 2807-9558

reliabilitas, uji t,

dan analisis
regresi linier
sederhana

Di Tempat Kerja Sebesar 50,1%
Pada Kinerja Pegawai.

Nur Fachmi
Budi

ubungan Antara
Kepuasan Kerja Dengan

Kepuasan Kerja,
Kebahagiaan.

gsil Analisis Data Dengan Uji
Korelasi Product Moment
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Nama Judul dan Variabel
Pengarang Identitas Jurnal Penelitian dan Hasil Penelitian
{Tahun Alat Analisis
Setyawan, ¢bahagiaan Korelasi  Antara  Kepuasan
Rahel Aurora | Di Tempat Kerja Pada gt analisis: Kerja Dengan Kebahagiaan Di
Tobing Pegawai Generasi | Uj korelasi | Tempat Kerja Adalah (Rxy) =
2022(Wulan | Milenial product moment | 0,830 Dengan P = 0,000 (P <
dari & ﬂ (Pearson) 0,050) Yang Berarti Ada
Widyastuti, sikosaing Korelasi Positif Antara
2014) Vol. 17, No.2, Agustus Kepuasan Kerja Dengan
2022, Hal. 145-158 Kebahagiaan Di Tempat Kerja,
P-ISSN 1907-5235 Sehingga Hipotesis Diterima.
E-ISSN 2615-1529 @
Luvi Kepemimpinan Kepemimpinan epemimpinan altruistik
Juliandi, Altruistik dan | Altruistik, berpengaruh  positif  terhadap
Fatkhurahma | Kebahagiaan di Tempat | Kebahagiaan, ﬁhagiaaﬂ di tempat kerja,
n, Donal Kerja : Peran Kepercayaan atk secara langsung maupun
Devi Kepercayaan Pada | Alat Analisis : | tidak langsung melalui
Amdanata, Pemimpin Sebagai | Structural kepercayaan kepada pemimpin
Afrijal, Variabel Mediasi Equation sebagai variabel mediasi.
Hadiyati. Modeling
@(Juliand Jurnal Daya Saing @ (SEM)
ietal, 2023) | 9 No. 1 Februari 2023)
pISSN: 2407-800X
@ SN: 2541-4356 @
ahyu Alfy engembangan sumber | Pengembangan engembangan sumber daya
Lutfihyanto, | daya manusia dalam | SDM, Kinerja | manusia di AJI Manado telah
Greis M. meningkatkan kinerja individu terlaksana dengan baik melalui
Sendow, Individu di organisasi perckrutan, pembagian bidang,
Reitty L. aliansi jurnalis | Alat Analisis : dan program pelatihan yang
Samadi independen (aji) manado | analisis meningkatkan kinerja anggota,
2022(Lutfihy deskriptif meskipun penilaian kinerja dan
anto et al., al EMBA kualitatif pengembangan  karier  tetap
n.d.) ol. 10 No. 3 Hal. 9-22 menjadi kewenangan
ISSN 2303-1174 perusahaan  media  masing-
masing.
ma Kesejahteraan Pegawai: | Kesejahteraan Kesejahteraan pegawai %
Purnama Dukungan  Perusahaan | Pegawai, hanya bergantung pada aspek
Sari, Arini Terhadap Kesehatan | Dukungan material  tetapi juga pada
Marlianarizk | Mental  Pegawai  Di | Perusahaan, kesejahteraan  mental, yang
y Azzahra, Tempat Kerja Kesehatan dapat  ditingkatkan  melalui
Freday Mental kebijakan manajer  untuk
Tabarudin , Manajemen Business menciptakan lingkungan kerja
Intan Ratna Innovation Conference- | Alat Analisis : sehat dan  menghilangkan
Wati, Fuad MBIC analisis literatur | stigma negatif terhadap isu
Mas ud Vol 7 2024 | (literature kesehatan mental.
2022(Confer | “Optimalisasi  UMKM | review)
ence-mbic & | Melalui  Transformasi
jungpura, | Digital" ISSN: 3025-
4) 3292
Muhammad | Pengaruh Kesejahteraan | Kesejahteraan, Secara parsial hanya gaji yang
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g[) Nama Judul dan Variabel
Pengarang Identitas Jurnal Penelitian dan Hasil Penelitian
{Tahun Alat Analisis g
Firdaus enaga Kerja Terhadap | Kinerja rpengaruh positif dan
Yusdiansyah | Kinerja Pada Industri signifikan  terhadap kinerja
2022(Firdaus | Marmer UD Surya Onix | Alat Analisis : pegawai, sedangkan pendidikan
Yusdiansyah analisis regresi | dan kesehatan
& Sumanto, | PRIMANOMICS linier berganda | berpengaruh, namun secara
2022) JOURNAL OF simultan ketiga variabel
ECONOMICS AND tersebut berpengaruh terhadap
BUSINESS - VOL. 20 . kinerja sebesar 63%.
NO. 3 (2022) p
10 | Achmad Analisis Kinerja Pegawai | Kinerja, Motivasi kerja berpengaruh
Sidik, M. Terhadap Pentingnya | Motivasi positif dan signifikan terhadap
Amirul Motivasi Kerja (Studi kinerja pegawai, di mana
Ghiffari Kasus Pegawai | Alat Analisis : gat motivasi dan kinerja
2025(Sidik Departemen Gudang di | analisis rada pada kategori sangat
hiffari, PT. XYZ) deskriptif tinggi, dengan hubungan kerja
5) g kuantitatif yang baik sebagai indikator
urnal Sosial dan motivasi tertinggi dan etika
Teknologi (SOSTECH) kerja sebagai indikator kinerja
VolumeS, Number 9, tertinggi.
September 2025

p-ISSN 2774-5147 ; e-
ISSN 2774-5155

Sumber: Hasil Data yang di olah 2025

2.3 Hubungan Antar Variabel

4
Untuk gemberikan pemahaman yang lebih jelas mengenai keterkaitan antara

variabel yang diteliti, berikut diuraikan %ﬂungan antar variabel dalam penelitian ini,

yaitu antara freedom at work, happiness, dan kinerja pegawai.

1.

Hubungan antara Freedom at Work dan Happiness

Freedom at work meningkatkan kebahagiaan pegawai karena otonomi dan

kepercayaan dalam bekerja menumbuhkan kepuasan, kenyamanan psikologis, serta

makna dalam pekerjaan. Menurut John Stuart Mill, kebebasan berkaitan dengan

kebahagiaan karena secara psikologis memberi kepuasan dan secara aksiologis
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membawa manfaat bagi kehidupan manusia yang terus berkembang dan pluralistik,
sehingga tercipta kebahagiaan bersama (MOKOBANE, 2019).
2. Hubungan anatara Happiness dan Kinerja %awai

Pegawai yang bahagia cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi,
bersemangat dalam menjalankan tugas, serta menunjukkan sikap positif terhadap
organisasi. Happiness menciptakan suasana emosional yang kondusif, meningkatkan
kreativitas, kerja sama, dan ketahanan terhadap stres kerja. Ebahagiaan di tempat
kerja mempunyai hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Artinya setiap perubahan kinerja pegawai dipengaruhi oleh hubungan kebahagiaan di
tempat kerja. Hasil ini didukung oleh penelitian sebelumnya, yaitu penelitian yang
dilakukan oleh Matheos (2017), Chinanti dan Siswati (2018), Lestiani (2016), yang
menemukan bahwa terdapat hubungan kebahagiaan di tempat kerja (Syarifi %l.,
2019).
3. Hubungan antara Freedom at Work dan Kinerja Pegawai

Kebebasan dalam bekerja memungkinkan pegawai untuk berinovasi, mengambil
keputusan cepat, dan menyesuaikan strategi kerja sesuai situasi di lapangan. Pada
instansi seperti Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan, kebebasan ini sangat
penting karena pekerjaan menuntut ketangkasan dan inisiatif tinggi. Ketika freedom
at work diterapkan dengan baik, pegawai menjadi lebih bertanggung jawab dan
termotivasi, sehingga berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja.

4. Peran Happiness sebagai Variabel Mediasi
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Happiness berperan sebagai jembatan antara freedom at work dan kinerja
pegawai. Kebebasan dalam bekerja menumbuhkan rasa bahagia karena pegawai
merasa dihargai dan dipercaya. Perasaan bahagia tersebut kemudian mendorong
peningkatan motivasi, komitmen, dan semangat E;ja yang berujung pada
peningkatan kinerja. Dengan demikian, happiness menjadi variabel mediasi yang
memperkuat pengaruh freedom at work %hadap kinerja pegawai pada Dinas
Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir.

ﬁ Kerangka Pemikiran

Menurut Hardani (2020) kerangka pemikiran adalah sebuah model atau gambaran
yang berupa konsep yang didalamnya menjelaskan tentang hubungan antara variabel
yang satu dengan variabel yang lainnya (Hardani, 2020).

Freedom at work %e@mh positif terhadap kinerja pegawai, baik secara
langsung maupun tidak langsung. Pengaruh tidak langsung tersebut terjadi melalui
peningkatan kebahagiaan kerja sebagai variabel mediasi. Artinya, ketika pegawai
merasakan kebebasan dalam bekerja, mereka akan lebih bahagia dan kebahagiaan
tersebut pada akhirnya akan meningkatkan kinerja mereka.

Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat diasumsikan bahwa freedom at work akan
meningkatkan happiness, dan happiness tersebut akan meningkatkan kinerja pegawai.
Dengan kata lain, happiness garperan sebagai variabel mediasi yang menjembatani
hubungan antara freedom at work dan ﬁwlja pegawai pada Dinas Pemadam

Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir.
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Happiness (M)

Kinerja Pegawai

(Y)

Freedom af work

X)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

Keterangan:
1. X: Freedom at work (variabel independen)
2. M: Happiness (variabel mediasi)
3. Y: Kinerja Pegawai (variabel dependen)
2.5 Hipotesis
Menurut Arikunto (2019) meyampaikan bahwa “hipotesis dapat diartikan sebagai
suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai
terbukti melalui data yang terkumpul™ (Adolph, 2023).
1. HI: ﬁrdapat pengaruh positif dan signifikan antara freedom at work terhadap
happiness.
2. H2: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara happiness terhadap kinerja
pegawai.
3. H3: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara freedom at work terhadap

kinerja pegawai.
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4. H4: Terdapat pengaruh Happiness memediasi freedom at work dan E‘Lelja
pegawai pada Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri
Hilir.

2.6 Variabel Penellitian
Menurut Sugiono (% 19), Variabel penelitian suatu atribut atau sifat atau nilai dari

orang, objek atau kegiatan yang memepunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Adolph, 2023).

1. Variabel eksogen (variabel bebas atau luar)

@,riabel eksogen menurut Santoso (2014) adalah variabel independent yang

mempengaruhi variabel dependen (lii, 2017). Dalam penelitian ini, variabel eksogen

adalah Freedom at Work (X), yaitu kebebasan dalam bekerja yang mencerminkan
sejauh mana pegawai memiliki otonomi dalam menentukan cara kerja, mengambil
keputusan, dan mengekspresikan ide secara mandiri.

? Variabel endogen (variabel terikat)

Variabel endogen menurut Santoso (2014) adalah variabel dependen yang

dipengaruhi oleh variabel independen eksogen (lii, 2017). %am penelitian ini,

variabel endogen adalah Kinerja Pegawai (Y), yaitu Pﬁsil kerja yang dicapai pegawai
berdasarkan tanggung jawab, target, serta standar yang ditetapkan organisasi, baik
dari segi kualitas maupun kuantitas.

? Variabel Intervening (M)

Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan

antara variabel eksogen dengan variabel endogen menjadi hubungan yang tidak
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langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Dalam penelitian ini, variabel mediasi

adalah Happiness (M), yaitu perasaan positif dan kepuasan emosional yang dirasakan

pegawai dalam bekerja, yang timbul karena adanya rasa nyaman, semangat, dan
makna dalam pekerjaan.

9. Konsep Operasional Variabel
Konsep Operasional Variable merujuk pada cara di mana variabel yang

digunakan dalam penelitian didefinisikan dan diukur secara konkret. Ini penting

untuk memastikan bahwa variabel dapat diobservasi dan dianalisis dengan jelas,
sehingga hasil penelitian dapat diinterpretasikan dengan tepat.

1. Freedom at work adalah kebebasan yang dimiliki pegawai dalam mengatur
waktu, mengambil keputusan, serta menyampaikan pendapat di tempat kerja.
Kebebasan ini merupakan ana untuk mencapai kemajuan dan kebaikan, yang
harus didasari oleh tanggung jawab dan moralitas (Raharjo et al., 2025). Dalam
konteks organisasi pemerintahan seperti Dinas Pemadam Kebakaran dan
Penyelamatan, freedom at work mencerminkan fleksibilitas kerja, kepercayaan
atasan, dan kesempatan untuk berpendapat secara terbuka. Berikut beberapa
indikator yang menjadi acuan dalam mengukur variabel freedom at work:

a. Fleksibel waktu, diperbolehkan lembur sesuai kebutuhan, jadwal kerja
disesuaikan kondisi lapangan.

b. Tidak mendapatkan tekanan, atasan tidak menekan dalam memberi tugas,
lingkungan kerja mendukung dan santai, kritik disampaikan dengan cara

membangun, tidak ada ancaman bila ada kesalahan.
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c. Pendapatan yang lebih besar, dapat bonus atas prestasi, ada tunjangan
kehadiran penuh, insentif diberikan saat target tercapai, pegawai terbaik
mendapat penghargaan finansial.

d. Kebebasan menyampaikan ide atau pendapat, pegawai bebas memberi saran
di rapat, ide baru dihargai atasan, masukan diterima tanpa diskriminasi,
pendapat digunakan dalam keputusan kerja.

2. Kebahagiaan merupakan kualitas emosional positif yang membuat individu
merasa puas, bersemangat, dan memiliki makna dalam pekerjaannya.
Kebahagiaan di tempat kerja mencerminkan keseimbangan antara kepuasan, relasi
sosial, dan motivasi yang mendukung produktivitas (Biswar, dkk., 2007). Berikut

beberapa indikator yang menjadi acuan dalam mengukur variabel happiness:

a. Promosi jabatan, dapat promosi jabatan tahunan, mendapat kepercayaan
memimpin tim, ada peluang mutasi ke posisi strategis, jabatan naik setelah
evaluasi kinerja.

b. Rekan kerja, rekan kerja saling membantu, suasana kerja akrab dan harmonis,
tidak ada konflik antarpegawai, komunikasi terbuka dan saling menghargai.

c. Kepuasan kerja, bangga dengan hasil kerja sendiri, senang karena pekerjaan
bermanfaat, pekerjaan sesuai minat pribadi, puas dengan apresiasi atasan.

d. Motivasi kerja, datang tepat waktu tanpa disuruh, tetap antusias meski sibuk,

inisiatif mencari solusi, termotivasi oleh hasil kerja sendiri.
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3.

inerja pegawai adalah hasil kerja yang dicapai seseorang baik secara kualitas
maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Ginting, 2019). Kinerja mencerminkan ketepatan wakftu,
efisiensi, efektivitas, dan kemampuan pegawai dalam mengelola sumber daya

yang tersedia untuk mencapai tujuan organisasi. Berikut beberapa indikator yang

menjadi acuan dalam mengukur variabel kinerja pegawai:

a. Kualitas kerja, laporan rapi dan akurat, pekerjaan sesuai prosedur, tidak ada
kesalahan berulang. hasil dinilai baik oleh atasan.

b. Ketepatan waktu, menyelesaikan tugas sebelum deadline, hadir tepat waktu
setiap hari, rapat dimulai sesuai jadwal, tidak menunda pekerjaan.

c. Efisiensi dalam penggunaan sumber daya, gunakan alat secara efisien, hemat
bahan saat bekerja, waktu kerja dimanfaatkan optimal, sumber daya tidak
terbuang sia-sia.

d. Efektivitas, target kerja tercapai tepat waktu, pekerjaan berdampak langsung
ke pelayanan, tugas selesai tanpa revisi berulang, output meningkat setiap
periode.

e. Kemandirian, belajar dan meningkatkan keterampilan sendiri, mencari solusi
saat ada kendala, proaktif menawarkan bantuan atau mengambil tugas

tambahan.
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qabel berikut memberikan gambaran tentang konsep operasional variabel yang

akan diteliti dalam penelitian ini. Konsep operasional variabel dapat digambarkan

pada tabel berikut:
pabel 2.2 Konsep Operasi Variabel
No Variabel Defenisi Variabel Indikator Item Skala
1 Freedom at ebasan adalah 1. Fleksibel waktu 1-2 Interval
work (X) sarana untuk 2. Tidak mendapatkan
(Raharjo et | mencapai kemajuan tekanan 34
al., 2025) dan kebaikan, harus 3 Pendapatan an
dilandasi oleh nilai- o ep YR | 56
nilai tanggung jawab lebih besar
dan moralitas. 4. Kebebasan 7-8
menyampaikan  ide
atau pendapat
ditempat kerja
2 | Happiness Kebahagiaan 1. Promosi jabatan 1-2 Interval
merupakan  kualitas 2. @(aﬂ kerja 3-4
ﬂwar, dari keseluruhan 3. Kepuasan Kerja 5-6
dkk, 2007) | hidup manusia apa 4. Motivasi kerja 7-8
yang membuat
kehidupan  menjadi
baik seperti kesechatan
yang lebih kreativitas
yang  tinggi  dan
pendapatan yang
lebih  tinggi  dan
tempat kerja yang
baik.
3 Kinerja Kinerja %lah hasil 1. Kualitas kerja 1-2 Interval
Pegawai kerja secara kualitas 2. Ketepatan waktu 3.4
(Y) dan kuantitas yang 3. Efesiensi dalam
(Ginting, dicapai oleh seorang penggunaan sumber | 5-6
2019) pegawai dalam daya 7.8
melaksanakan 4. Efektivitas
tugasnya sesuai 5. Kemandirian 9-10
dengan tanggung
jawab yang diberikan
kepadanya.

Sumber Data: (Raharjo et al., 2025) ,(Biswar, dkk, 2007), (Ginting, 2019)
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2.

a.

Indikator Penelitian

Variabel eksogen (Freedom at Work) menggambarkan sejauh mana pegawai
memiliki kebebasan dan keleluasaan dalam melaksanakan pekerjaannya. Variabel
ini diukur melalui beberapa indikator, yaitu fleksibel waktu, tidak mendapatkan
tekanan, pendapatan yang lebih besar, serta kebebasan menyampaikan ide atau
pendapat di tempat kerja. Semakin tinggi tingkat kebebasan yang dirasakan
pegawai, maka semakin besar pula rasa nyaman, tanggung jawab, dan semangat
mereka dalam bekerja.

Variabel endogen (Happiness) mencerminkan tingkat kebahagiaan pegawai yang
timbul dari pengalaman positif di lingkungan kerja. Indikator yang digunakan
meliputi promosi jabatan, hubungan yang baik dengan rekan kerja, kepuasan
kerja, serta motivasi kerja. Tingginya tingkat kebahagiaan menunjukkan bahwa
pegawai merasa dihargai, memiliki hubungan sosial yang harmonis, dan
bersemangat untuk memberikan kinerja terbaik.

Variabel endogen (Ene:ja Pegawai) menunjukkan hasil kerja yang dicapai
pegawai baik dari segi kualitas maupun efektivitasnya dalam melaksanakan tugas.
Variabel ini diukur melalui indikator kualitas kerja, ketepatan waktu, efisiensi
dalam penggunaan sumber daya, serta efektivitas hasil kerja. Semakin tinggi nilai
pada indikator-indikator tersebut, semakin baik pula kinerja pegawai dalam

mencapai target dan memberikan kontribusi bagi organisasi.
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gAB 111
METODE PENELITIAN

3.1 Objek dan Waktu Pelaksanaan
Penelitian ini dilakukan pada Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan

Kabupaten Indragiri Hilir, yang beralamat di Jalan. SKB, Sungai Beringin, Kec.

Tembilahan, Eabupa‘rﬁn Indragiri Hilir, Riau 29281. Adapun waktu pelaksanaan

penelitian dan proses pengumpulan data dimulai dari Bulan Desember 2025 sampai

dengan Maret 2026.

3.2 Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif. Menurut

Sugiyono (2016), data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka dan dapat

digunakan untuk menguji hipotesis penelitian. ﬂapun sumber data yang

dikumpulkan oleh penulis dalam penulisan ini adalah sebagai berikut:

1. Data primer, Menurut Hasan (2002) data primer ialah data yang diperoleh atau
dikumpulkan langsung di lapangan oleh orang yang melakukan penelitian atau
yang bersangkutan yang memerlukannya. Data primer di dapat dari sumber
informan yaitu individu atau perseorangan seperti hasil wawancara yang
dilakukan oleh peneliti (Inadjo et al., 2023).

? Data sekunder, Menurut Sugiyono (2019) data sekunder merupakan data yang
secara tidak langsung untuk dikirimkan kepada pengumpul data, dalam arti

melalui media sebagai perantara (Sugiyono, 2015).
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9.3 Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya Sugiono (2015). Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai ﬁnas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan
Kabupaten Indragiri Hilir. Adapun jumlah populasi dalam penelitian ini sebanyak
130 orang pegawai.

gampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi

tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada
pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti
dapat menggunakan sampel dari populasi itu. Apa yang dipelajari dari sampel itu,
kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk populasi. Untuk itu sampel yang
diambil dari populasi harus betul betul representative (mewakili) (Sugiyono, 2015).
Sampel adalah himpunan bagian (subset) dari populasi, sedangkan populasi adalah
kelompok lengkap orang, perusahaan, rumah sakit, toko, mahasiswa, atau sejenisnya
yang memiliki beberapa set karakteristik (Pardede et al., 2014).
3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Fiaknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan random sampling.
Menurut Sugiyono (2019) Sampel Acak Sederhana (Simple Random Sampling)
merupakan pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa

memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu (Wicaksono, 2020). Teknik ini
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dipilih agar setiap anggota populasi memiliki kesempatan yang sama untuk menjadi

responden, sehingga data yang diperoleh lebih objektif, representatif, dan dapat

172
menggambarkan pengaruh fireedom Eworfc terhadap kinerja pegawai melalui

happiness secara lebih akurat. Dalam penelitian ini dengan jumlah N = 130 pegawai

148
%nggunakan rumus slovin, dengan tingkat kesalahan 5%, maka sampel berjumlah

13
orang sampel. Sebagai Berikut adalah perhitungan rumus slovin:

N
n =
1+Ne2
Keterangan:

n = Sampel

N =Populasi

e = Standar Error (5%)

n_N
1+Ne

= 130
1+ 130(0,05)2

130
n I e—e
1+ 130(0,0025)

130
1+ 0,325

130
1,325

~ 08,11

Dibulatkan menjadi 98 responden.
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3.5 Teknik Pengumpulan Data

3.5.1. Kuesioner

ﬁenurut sugiyono (2017) Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawabnya. Pengumpulan data menggunakan kuesioner
tertutup, kuesioner tertutup digunakan untuk mendapatkan data tentang tanggapan
mengenai indikator-indikator dari variabel-variabel yang sedang dikembangkan
dalam penelitian ini, maka penulis melakukan teknik pengukuran dan analisis data
dengan menyatakan jawaban dalam bilangan dan kemudian memberikan nilai dengan
bilangan serta memberikan skor pada setiap jenis jawaban kuesioner. Penyebaran
kuesioner dilakukan melalui media daring yaitu Google Form. Jumlah skor tersebut,

kemudian disusun dalam bentuk skala yang sama (likert scale). Penentuan skornya

adalah sebagai berikut:

Tabel 3.1 Kriterian Skala Likert
Tipe Skor

Sangat Setuju 5

Setuju -+

Netral 3

Tidak Setuju 2

Sangat Tidak Setuju 1

3.5.2. Studi Pustaka
mnurut Nazir studi pustaka adalah teknik pengumpulan data dengan

mengadakan studi penelaah terhadap buku-buku, literaturliteratur, catatan-catatan,
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dan laporan-laporan yang memiliki hubungan dengan permasalahan yang akan
diselesaikan.

Studi pustaka ﬁakukan dengan cara mengumpulkan dan mempelajari
berbagai literatur yang berkaitan dengan topik elitian. Sumber literatur tersebut
meliputi buku, jurnal ilmiah, serta penelitian terdahulu yang relevan dengan variabel
Freedom at Work, Happiness, dan kinerja pegawai. Studi pustaka @rtujuan untuk
memperoleh landasan teori yang kuat serta mendukung analisis dalam penelitian ini.

3.6 Analisis Data

3.6.? Analisis Deskriptif

Sugiyono (2006) Analisis deskriptif dimaksudkan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku umum atau
generalisasi.

3.6.2 Analisis Inferensial

Analisis inferensial digunakan untuk menganalisis data sampel dan hasilnya
akan digeneralisasikan untuk populasi. Analisis ini digunakan untuk menguji
hipotesis dan menjelaskan hubungan antar variabel.

Karena peneliti ingin menguji pengaruh langsung dan tidak langsung antar
variabel, maka analisis utama yang harus gunakan adalah analisis inferensial, yaitu:
menggunakan metode Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-

SEM) melalui aplikasi SmartPLS, yang meliputi:
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1. Model Pengukuran (Quter Model)

Model pengukuran (outer model) menetapkan hubungan antara variabel laten
dan indikator yang diamati. Model ini mengevaluasi indikator reliabilitas, validitas
konvergen, dan validitas diskriminan (Hair et al., 2014).

a. Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Validitas konvergen adalah sejauh mana serangkaian indikator mewakili
konstruk dasar yang sama, yang dapat dievaluasi dengan memeriksa Quter Loading,
Standar nilai dari Quter Loading yaitu 0,5 dengan nilai ideal 0,7 atau lebih besar
(Hair et al., 2014). Average Variance Extracted (AVE) adalah rata-rata jumlah varian
yang dijelaskan oleh konstruk terhadap indikator-indikatornya. Nilai AVE yang baik
adalah = 0,50, yang berarti konstruk tersebut mampu menjelaskan lebih dari 50%
varians dari indikator yang mengukurnya (Ringle & Sarstedt, n.d.).

E Uji Validitas Deskriminan (Descriminant Validity)

Validitas deskriminan menunjukkan sejauh mana suatu konstruk benar-benar
berbeda dari konstruk lain. Konstrak harus lebih kuat berkorelasi dengan indikator
miliknya sendiri daripada dengan indikator milik konstruk lain. Guna mengukur uji
validitas, harus melalui uji validitas diskriminan dan Average Variance Extracted
(AVE), dengan AVE diharapkan memiliki nilai > 0,5 untuk menyatakan bahwa setiap
variabel memiliki validitas diskriminan yang baik. Uji dilakukan dengan memeriksa

Fornell-Lecker dan Cross Loading.
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c. Uji Reliabilitas (Reliability)

Adalah untuk mengetahui konsisten, keakuratan, dan presisi instrumen dalam
mengukur konstruk melalui penggunaan indikator refleksi, yaitu Cronbach Alpha dan
Composite Reliability (Ghozali, 2016).

2. Model Struktural (Inner Model)

Model struktural menjelaskan hubungan antar konstruk laten, yaitu pengaruh
langsung atau tidak langsung antar variabel laten dalam model teoritis (Hair et al.,
2014). Dalam melakukan pengujian inner model, digunakan metode boostrapping
melalui  penggunaan SmartPLS. Uji dilakukan dengan memeriksa nilai
Mutikolinearitas (VIF), R-Square, F-Square.

3. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

Uji hipotesis adalah proses pengambilan keputusan apakah hipotesis yang
diajukan dalam penelitian diterima atau ditolak berdasarkan data yang dianalisis
secara statistik (Ghozali & Latan, 2014). Nilai p-value < 0,05 menunjukkan bahwa
hubungan antar variabel adalah signifikan pada tingkat kepercayaan 95%. Sebaliknya,
p-value = 0,05 menyatakan hubungan tidak signifikan.

4. Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi)

Untuk menguji apakah variabel Happiness (M) mampu memediasi antara

Freedom at Work (X) dan Kinerja Pegawai (YY), dilakukan analisis terhadap efek

tidak langsung (indirect effect).
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ﬂﬂ v

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Objek Penelitian
.

Pemadam kebakaran atau yang di singkat DAMKAR merupakan unsur
pelaksanaan dari pemerintah yang memiliki tanggung jawab membantu masyarakat
dalam penanganan kebakaran. Selain melakukan pemadaman api, petugas damkar
juga dilatih untuk melaukan evakuasi seperti penyelamatan korban kecelakaan,
bencana alam, dan evakuasi gawat darurat lainnya.

Pemerintahan Eabupaten Indragirt Hilir pada tahun 2010 sudah membentuk
instansi yang menangani urusan pemadam kebakaran berupa badan, yaitu badan
penanggulangan bencana daerah. Pada tahun 2010, Pemerintah kota tembilahan
menurunkan perannya dengan merubah status menjadi Seksi Pemadam Kebakaran
Kantor Satpol Linnmas Damkar. Kemudian pada tahun 2010, setatusnya berubah lagi
menjadi Unit Pelaksanaan Teknis Terpadu (UPTD). Kebakaran Kabupaten Indragiri
hilir yang menginduk pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten
Indragiri Hilir sesuai dengan Perda No. 09 Tahun 2010 tentang Organisasi dan Tata
Kerja Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Indragiri Hilir.
Berubahnya status fungsi maupun peranan yang menangani urusan pemadam
kebakarn di Kota Tembiahan dari Badan Pemadan Kerbakaran menjadi
Penaggulangan Bencana Daerah Kabupaten Indragiri Hilir, tentu mempengaruhi
kinerja aparat yang menangani urusan pemadam kebakaran di Tembilahan dan

sekitarnya, sehingga perlu di pikirkan untuk meningkatkan statusnya menjadi suatu
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instansi tersendiri mengingat pada masa yang akan datang masalah penanganan dan

pencegahan kebakaran ini semakin serius dikaitkan dengan peranan di Tembilahan

penambahan jumlah penduduknya dari tahun ketahum semakin meingkat.

Secara struktural perubahan organisasi Pemadam Kebakaran tertuang dalam
Nomor 47 Tahun 2016 tentang kedudukan, susunan organisasi, tugas dan fungsi,
serta tata kerja Dinas Daerah dilingkungan Pemerintah Kabupaten Indragiri Hilir.
Kedudukan Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Berdasarkan peraturan
Mentri Dalam Negri No. 16 tahun 2020, dalam pedoman nomeklatur Dinas Pemadam
Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten/Kota mempunyai ruang lingkup sebagai
berikut:

1. Melakukan pencegahan, pengendalian, pemadaman penyelamatan, dan
penangan bahan berbahaya dan beracun kebakaran dalam daerah
Kabupaten/Kota.

2. Menyelenggarakan penyiapan, penggadaan, standarisasi, dan pemeliharaan
sarana dan prasarana Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan.

3. Menyelenggarakan penyelamatan dan evakuasi pada kejadian darurat non
kebakaran.

4. Melakukan inspeksi peralatan proteksi kebakaran.

5. Melakuan investigasi kejadian kebakaran.

6. Menyelenggarakan jabatan fungsional pemadam kebakaran dan jabatan

fungsional analisis pemadam kebakaran.
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10.

11.

12.

Menyelenggaralkan operasi pencarian dan pertolongan terhadap kondisi
membahayakan manusia selain kecelakaan dan bencana.

Melakukan sosialisasi pencegahan dan penanggulangan kebakaran.
Melakukan komunikasi, informasi, dan edukasi kepada pemangku
kepentingan dan masyarakat terhadap pencegahan dan penanggulan
kebakaran.

Melakukan pendataan dan verifikasi faktual warga negara yang menjadi
korban kebakaran dan terdampak kebakan.

Menyelenggarakan sistem informasi dan pelaporan kebakaran secara
terintegrasi.

Melakukan penyajian data kebakaran yang akurat dan dapat di

pertanggungjawabkan.

ﬁSl DAN MISI PEMADAM KEBAKARAN DAN PENYELAMATAN

KABUPATER INDRAGIRI HILIR

l. ngl

Terselenggaranya perlindungan terhadap masyarakat dari ancaman bahaya

kebakaran melalui terciptanya sistem pencegahan dan penanggulangan kebakaran

yang handal serta penyelamatan masyarakat akan terjadinya bahaya.

2. MISI

Terselenggaranya pelayanan prima terselenggaranya penanggulangan kebakaran

di kabupaten melaksanakan upaya penyelamatan korban secara cepat dan efisien
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gujuan Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir utuk
meningkatkan erlindungan masyarakat terhadap bahaya kebakaran dan kesadaran
Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan meningkatkan kesadaran masyarakat,
meningkatnya pencegahan dan penaggulangan bahaya kebakaran maupun

meningkatkan sumber daya aparatur.

gHasil Penelitian
4.2.1 Analisis Deskriptif
Berikut rekapitulasi nilai dan bobot hasil rekapitulasi tanggapan

responden, hasil perhitungan jumlah diperoleh melalui keterangan berikut:
1. STS (Sangat Tidak Setuju) = 1 x Jumlah Tanggapan Responden
2. TS (Tidak Setuju) = 2 x Jumlah Tanggapan Responden
3. N (Netral) = 3 x Jumlah Tanggapan Responden
4. S (Setuju) = 4 x Jumlah Tanggapan Responden
5. SS (Sangat Setuju) = 5 x Jumlah Tanggapan Responden

@elitian ini dilakukan terhadap 98 responden yang merupakan pegawai ada
Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir. Instrumen
penelitian terdiri dari 26 item indikator yang terbagi dalam tiga variabel:

Tabel 4.1 Hasil Tanggapan Responden Terhadap Variabel Freedom At Work

Total | Rata-

Pernyataan SS| 8 | N | TS STS | \ui | Rata

No

Fleksibel Waktu

| a. Saya diberikan keleluasaan | 21 | 55 | 18 | 2 2 385 | 3,93

menyesuaikan waktu untuk
persiapan tugas sebelum atau setelah
dinas lapangan.
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ﬁ Pernyataan SS| S | N | TS |STS Ei'lt:il ll;:tt:-
Fleksibel Waktu
b. Saya dapat mengatur waktu istirahat | 25 | 55 | 17| 1 - 398 | 4,06
selama piket selama tidak
mengganggu kesiapsiagaan tugas.
Tidak Mendapatkan Tekanan
2 |a. Saya menjalankan tugas tanpa | 16 | 56 | 20| 6 - 376 | 3,84
tekanan berlebihan dari atasan saat
menghadapi situasi darurat.
b. Atasan memberikan instruksi dengan | 29 | 48 | 18 | 1 2 395 | 4,03
jelas sehingga saya tidak merasa
terbebani secara emosional saat
bekerja.
Pendapatan Yang Lebih Besar
3 | a Saya merasa insenfiffflan tunjangan | 6 | 35 |24 | 20 13 295 | 3,01
tugas kebencanaan yang saya terima
sudah  sesuai  dengan  risiko
pekerjaan.
b. Saya menilai pendapatan yang saya | 8 | 40 | 18 | 17 15 303 3,09
terima sebanding dengan tingkat
bahaya pekerjaan sebagai petugas
pemadam dan penyelamat.
Kebebasan Menyampaikan Ide Atau
Pendapat Ditempat Kerja
4 | a. Saya bebas memberikan saran terkait | 12 | 49 | 25 | 10 2 353 | 3,60
teknik penanganan kebakaran atau
penyelamatan di lapangan.
b. Pendapat saya tentang perbaikan | 13 |46 | 30| 9 - 357 | 3,64
prosedur operasional sering didengar
dan dipertimbangkan oleh pimpinan.
Jumlah 2862 | 29,20
Rata-Rata 358 | 3,65

g;mber:

Data Olahan Peneliti, 2026

Berdasarkan data di atas, dapat diketahui tanggapan responden terhadap

variabel Freedom at Work yang terdiri dari indikator fleksibilitas waktu, tidak

mendapatkan tekanan, pendapatan yang lebih besar, serta kebebasan menyampaikan

ide atau pendapat di tempat kerja. Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa total

skor variabel Freedom at Work sebesar 2.862 dengan nilai rata-rata keseluruhan 3,65.
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@ai tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden cenderung memberikan
jawaban pada kategori setuju, yang berarti pegawai merasa memiliki tingkat
kebebasan kerja yang cukup dalam menjalankan tugas pada ginas Pemadam
Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir.

Pada indikator fleksibilitas waktu, responden memberikan tanggapan yang
cukup tinggi. Pernyataan mengenai kemampuan mengatur waktu istirahat selama
piket memperoleh nilai rata-rata 4,06, sedangkan pernyataan mengenai keleluasaan
menyesuaikan waktu persiapan sebelum atau setelah dinas lapangan memperoleh
gai rata-rata 3,93. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai merasa
diberikan keleluasaan dalam mengatur waktu kerja selama tetap menjaga
kesiapsiagaan dalam menjalankan tugas. Selain itu, pada indikator tidak mendapatkan
tekanan, nilai rata-rata yang diperoleh yaitu 3,84 dan 4,03, yang menunjukkan bahwa
pegawai merasa atasan memberikan instruksi yang cukup jelas sehingga tidak
menimbulkan tekanan berlebihan saat menjalankan tugas.

Namun demikian, pada indikator pendapatan g lebih besar diperoleh nilai
rata-rata yang relatif lebih rendah yaitu 3,01 dan 3,09. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian responden masih merasa bahwa insentif dan tunjangan yang diterima belum
sepenuhnya sebanding dengan tingkat risiko pekerjaan sebagai petugas pemadam
kebakaran dan penyelamatan. Sementara ifu, pada indikator kebebasan
menyampaikan ide atau pendapat diperoleh nilai rata-rata 3,60 dan 3,64, yang
menunjukkan bahwa pegawai cukup memiliki kesempatan untuk menyampaikan

saran maupun pendapat dalam pekerjaan. Secara keseluruhan, variabel Freedom at
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Work berada pada kategori baik, yang berarti pegawai merasa memiliki kebebasan
kerja yang cukup dalam menjalankan tugasnya.

mahel 4.2 Hasil Tanggapan Responden Terhadap Variabel Happiness

Pernyataan SS| S | RR| TS | STS Total | Rata-

No Nilai | Rata

Promosi Jabatan

1 a. Saya melihat peluang kenaikan 14 149 | 33 | 2 - 369 | 3,77
pangkat atau jabatan bagi petugas
vang memiliki kinerja baik.

b. Proses promosi di dinas terasa adil 18 149 | 22 | 5 4 366 | 3,73
dan memberikan motivasi bagi saya
untuk berkembang.

Rekan Kerja

2 | a. Sayamerasa rekan satu regu saya 26 |45 | 24 | 2 386 | 3,94
saling mendukung terutama saat
menghadapi situasi darurat.

b. Sayanyaman bekerja dengan 31 |43 ] 21 3 - 396 | 4,04
anggota tim yang selalu bekerja
sama dan saling membantu.

Kepuasan Kerja

3 | a. Sayamerasa bangga dan puas 39 (45 12 | 2 - 415 | 423
karena pekerjaan saya bermanfaat
langsung bagi keselamatan

syarakat.
b. @ya merasa puas dengan fasilitas 23 |55 13 | 6 | 387 | 3,95
dan peralatan kerja yang
mendukung tugas penyelamatan.

Motivasi Kerja

4 | a. Sayamerasa bersemangat setiap 32155 7 3 1 408 | 4.16
kali menjalankan tugas pemadaman
atau gsmyelamatan.

b. Saya memiliki motivasi kuatuntuk | 35|49 | 10 | 3 1 408 | 4,16
memberikan pelayanan terbaik
kepada masyarakat.

Jumlah 3135 | 31,98
? Rata-Rata 392 4,00
umber: Data Olahan Peneliti, 2026

Berdasarkan data di atas, dapat diketahui tanggapan responden terhadap
variabel Happiness yang terdiri dari indikator promosi jabatan, rekan kerja, Eimasan

kerja, dan motivasi kerja. Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa total skor
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variabel Happiness sebesar 3.135 dengan nilai rata-rata keseluruhan 4,00. Nilai

E
tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan jawaban pada

kategori setuju hingga sangat setuju, yang berarti tingkat kebahagiaan kerja gawaj
pada Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir
tergolong tinggi.

Pada indikator promosi jabatan diperoleh nilai rata-rata 3,77 dan 3,73.
Meskipun nilai tersebut merupakan yang terendah pada variabel happiness, namun
masih berada dalam kategori baik yang menunjukkan bahwa responden melihat
adanya peluang pengembangan karir serta proses promosi yang cukup adil di dalam
organisasi. Selanjutnya pada indikator rekan kerja, nilai rata-rata yang diperoleh yaitu
3,94 dan 4,04, yang menunjukkan bahwa hubungan kerja antar pegawai berjalan
dengan baik serta adanya dukungan dan kerja sama yang kuat antar anggota tim,
terutama saat menghadapi situasi darurat.

Pada indikator kepuasan kerja diperoleh nilai rata-rata 4,23 dan 3,95, dimana
pernyataan mengenai rasa bangga terhadap pekerjaan yang memberikan manfaat bagi
keselamatan masyarakat memperoleh nilai tertinggi pada variabel ini. ﬁl ini
menunjukkan bahwa pegawai merasa pekerjaannya memiliki nilai sosial yang tinggi
bagi masyarakat. Sementara itu, pada indikator motivasi kerja diperoleh 1lai rata-rata
4,16, yang menunjukkan bahwa pegawai memiliki semangat dan motivasi yang tinggi
dalam menjalankan tugas pemadaman maupun penyelamatan. gcara keseluruhan,
hasil tersebut menunjukkan bahwa tingkat Happiness pegawai berada pada kategori
tinggi.
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ghel 4.3 Hasil Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Pegawai

No

Pernyataan

SS

S

RR

TS

STS

Total
Nilai

Rata-
Rata

Kualitas Kerja

a.

Saya selalu berusaha memberikan
hasil terbaik saat menangani
kebakaran maupun penyelamatan.

37

47

10

411

4,19

Saya memastikan prosedur kerja
dijalankan dengan benar untuk
menghasilkan penanganan yang
berkualitas.

3l

54

12

409

4,17

Ketepatan Waktu

a.

Saya selalu berusaha merespon
panggilan darurat dengan cepat dan
tepat waktu.

41

47

421

4,30

Saya menyelesaikan tugas
administrasi dan laporan kejadian
sesuai batas waktu vang
ditentukan.

29

52

15

400

4.08

Efesiensi Dalam Penggunaan
Sumber Daya

a.

Saya menggunakan alat pemadam,
air, dan peralatan lain dengan
efisien saat bertugas.

30

56

10

407

Saya menjaga dan memanfaatkan
fasilitas dinas dengan sehemat
mungkin tanpa mengurangi
efektivitas tugas.

28

55

13

403

Efektivitas

a.

Saya dapat menjalankan peran saya
di lapangan secara efektif sesuai
SOP yang berlaku.

33

48

15

406

4,14

Saya mampu mengambil langkah
kerja yang tepat untuk memastikan
misi penyelamatan berjalan lancar

29

46

18

392

4,00

Kemandirian

a.

Saya mampu menjalankan tugas
sesuai peran saya tanpa perlu terus-
menerus diarahkan, selama
mengikuti SOP vang berlaku.

26

57

12

400

4,08

Saya dapat bekerja secara mandiri
dalam menjalankan tugas teknis,
sambil tetap menjaga koordinasi
dengan rekan dan komandan regu.

23

56

10

384

3,92

Jumlah

4033

41,15
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Total | Rata-
ﬁ Pernyataan SS | S |RR| TS [STS | oo | 08

Kualitas Kerja

? Rata-Rata 403 | 4,12
umber: Data Olahan Peneliti, 2026

Berdasarkan data diatas, dapat diketahui %nggapan responden terhadap variabel
kinerja pegawai yang terdiri dari indikator kualitas kerja, ketepatan waktu, efisiensi
penggunaan sumber daya, efektivitas, dan kemandirian. Hasil pengolahan data
menunjukkan bahwa total skor variabel kinerja pegawai sebesar 4.033 dengan nilai
rata-rata keseluruhan 4,12, Nilai tersebut enunjukkan bahwa sebagian besar
responden memberikan jawaban pada kategori setuju hingga sangat setuju, yang
berarti kinerja pegawai berada pada kategori tinggi.

Pada indikator kualitas kerja diperoleh nilai rata-rata 4,19 dan 4,17, yang
menunjukkan bahwa pegawai berusaha memberikan hasil kerja terbaik dalam
menangani kebakaran maupun kegiatan penyelamatan. Selain itu, pada indikator
ketepatan waktu diperoleh nilai rata-rata 4,30 dan 4,08, dimana pernyataan mengenai
respon cepat terhadap panggilan darurat memperoleh nilai tertinggi. gl ini
menunjukkan bahwa pegawai memiliki kesiapsiagaan yang tinggi dalam merespon
situasi darurat serta ampu menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu yang telah
ditentukan.

Selanjutnya pada indikator efisiensi penggunaan sumber daya dan efektivitas
diperoleh nilai rata-rata 4,15, 4,11, 4,14, dan 4,00, yang menunjukkan bahwa pegawai

mampu menggunakan peralatan serta fasilitas kerja secara efisien serta menjalankan

tugas sesuai dengan prosedur yang berlaku. Pada indikator kemandirian diperoleh
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nilai rata-rata 4,08 dan 3,92, yang menunjukkan bahwa pegawai mampu bekerja
secara mandiri dalam menjalankan tugasnya namun tetap menjaga koordinasi dengan
tim. Secara keseluruhan, hasil tersebut menunjukkan bahwa kinerja pegawai berada
pada kategori tinggi, yang berarti pegawal mampu menjalankan tugas secara efektif
dan profesional.
4.2.2 Analisis Inferensial

Qarena peneliti ingin menguji pengaruh langsung dan tidak langsung antar
variabel, maka analisis utama yang harus digunakan adalah analisis inferensial, yaitu:
menggunakan metode Partial Least Squares-Structural Equatiion Modeling (PLS-
SEM) melalui aplikasi SmartPLS, yang meliputi:
1. Model Pengukuran (Quter Model)

Model pengukuran (outer model) menetapkan hubungan antara variabel laten dan
indikator yang diamati. Model ini mengevaluasi indikator reliabilitas, validitas

konvergen, dan validitas diskriminan (Hair et al., 2014).

HP4

‘\‘\\ o o /m/' ) - .

o507 O.781 0804 0740 0539 0738 gees gyap

625, 7

Kinerja Peg 0.738
n

Gambar 4.1 Outer Model
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a. Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Nilai outer loading digunakan untuk mengukur tingkat korelasi antara indikator
dengan konstruknya. gtandar nilai dari Quter Loading yaitu 0,5 dengan nilai ideal 0,7
atau lebih besar (Hair et al., 2014). %ai outer loading sebesar 0,70 atau lebih

menunjukkan bahwa indikator memiliki tingkat validitas yang tinggi dalam

menjelaskan konstruk laten, sedangkan nilai antara 0,50-0,60 masih dapat diterima
pada penelitian tahap pengembangan. Convergent Valdity memiliki dua kriteria nilai

yang dapat dievaluasi, yaitu menggunakan nilai loading factor atau nilai Average
Variance Extracted (AVE).
1) Nilai Loading Factor

Output hasil estimasi outer loading diukur dari kolerasi antara skor indikator
(instrumen) dengan konstruknya (variabel). Indikator dianggap valid jika memiliki
nilai korelasi di atas 0,70 atau 0,50 - 0,6 sudah dianggap cukup. Apabila ada indikator
yang tidak memenuhi syarat ini maka harus dibuang. Adapun hasil convergent
validity tahap pertama dalam penelitian pada Tabel 4.4.

Tabel 4.4 Hasil Quter Loading Uji Convergent Validity Tahap 1

Freedom Happiness Kinerja Keterangan
ork Pegawai

FR1 ﬁsﬁ Valid
FR2 0.512 Valid
FR3 0.743 Valid
FR4 0.256 Tidak Valid
FRS 0.589 Valid
FR6 0.458 Tidak Valid
FR7 0.747 Valid
FRS 0.841 Valid
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Freedom Happiness Kinerja Keterangan
At Work Pegawai
HPI 0.607 galid
HP2 0.781 Valid
HP3 0.804 Valid
HP4 0.740 Valid
HP5 0.639 Valid
HP6 0.738 Valid
HP7 0.665 Valid
HPS§ 0.740 Valid
KPI 0.700 Valid
KP2 0.675 Valid
KP3 0.653 Valid
KP4 0.6806 Valid
KP5 0.775 Valid
KP6 0.677 Valid
KP7 0.738 Valid
KP8§ 0.805 Valid
KP9 0.697 Valid
KPI10 0.675 Valid
gtmber: Data Olahan Peneliti, 2026

Berdasarkan data di atas hasil uji outer loading tahap 1, masih terdapat masih
terdapat beberapa indikator yang memiliki nilai loading di bawah 0,70. Indikator FR4
dan FR6 dinyatakan tidak valid karena memiliki nilai loading di bawah 0,50 sehingga
perlu dihapus. Sementara itu, beberapa indikator lainnya berada pada kategori cukup
valid serta masih dapat dipertahankan. Secara keseluruhan, @agian besar indikator
telah memenuhi kriteria validitas konvergen. Dengan demikian, dilakukan pengujian
ulang pada tahap berikutnya untuk memperoleh model yang lebih valid. Berikut

%ﬁj ikan hasil pengujian loading factor tahap 2.

51



Tabel 4.5 Hasil Quter Loading Uji Convergent Validity Tahap 2

Freedom Happiness Kinerja Keterangan
At Work Pegawai
FR1 3 Valid
FR3 %:5 Valid
FR5 | 0.585 HElin
FR7 | 0.744 Wialid
FRS | 0.856 atid
HP1 0.606 Valid
HP2 0.781 Valid
HP3 0.804 Valid
1P4 0.741 Valid
HPS 0.639 Valid
HP6 0.739 Valid
HP7 0.665 Valid
HPS 0.740 Valid
KPI 0.699 Valid
KP2 0.674 Valid
KP3 0.652 Valid
KP4 0.687 Valid
KPS 0.775 Valid
KP6 0.677 Valid
KP7 0.738 Valid
KP8 0.805 Valid
KP9 0.697 Valid
KP10 0.676 Valid

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2026

Berdasarkan data di atas hasil uji outer loading tahap 2, gelah dilakukan
penghapusan indikator yang tidak valid pada tahap sebelumnya, seluruh indikator
menunjukkan peningkatan kualitas model pengukuran. Sebagian besar indikator telah
emiliki nilai loading = 0,70 dan dinyatakan valid. Sementara itu, beberapa indikator
berada pada rentang 0,60-0,69 yang dikategorikan cukup valid dan masih dapat
ﬁaﬂahankan karena nilai Average Variance Extracted (AVE) masing-masing
konstruk telah memenuhi kriteria = 0,50. Dengan demikian, model pengukuran pada

tahap 2 dinyatakan telah memenubhi kriteria validitas konvergen.
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?abel 4.6 Hasil AVE Convergent Validity

Average Variance
Variabel Keterangan
Extracted
Freedom At Work 0.519 Valid
Happiness 0515 Valid
Kinerja Pegawai 0.504 Valid

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2026
Eilai AVE masing-masing variabel adalah freedom sebesar 0.519, happiness
sebesar 0.515, dan kinerja pegawai 0.504. Ketiga variabel ini me miliki nilai = 0.50,
artinya ketiga variabel tersebut dikategorikan sebagai valid.
b. Uji Validitas Deskriminan (Descriminant Validity)

Menurut Hair et al. (2014), %ditas diskriminan dapat dinyatakan terpenuhi
apabila setiap indikator memiliki nilai loading tertinggi terhadap konstruk tempat
indikator tersebut dimaksudkan, dibandingkan dengan loading terhadap konstruk
lainnya. Nilai Loading > 70 dianggap sangat baik, namun > 5 masih bisa diterima.

Tabel 4.7 Cross Loading

Freedom Happiness Kineja Keterangan

At k Pegawai
FR1 ﬂﬁ 0.405 0.156 Valid
FR3 0.745 0.463 0.334 Valid
FRS 0.585 0.274 0.165 Valid
FR7 0.744 0.374 0.375 Valid
FRS 0.856 0.662 0.628 Valid
HPI 0.597 0.606 0.432 Valid
HP2 0.542 0.781 0.551 Valid
HP3 0.556 0.804 0.520 Valid
HP4 0.412 0.741 0.434 Valid
HP5 0.355 0.639 0.368 Valid
HP6 0.492 0.739 0.542 Valid
HP7 0.331 0.665 0.445 Valid
HPS 0.334 0.740 0.644 Valid
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Freedom Happiness Kineja Keterangan
At Work Pegawai

| 0.434 0.589 0.699 Valid
§2 0.254 0.483 0.674 Valid
KP3 0.170 0.384 0.652 Valid
KP4 0.390 0.464 0.687 Valid
KP5 0.444 0.613 0.775 Valid
KP6 0.449 0.458 0.677 Valid
KP7 0.366 0.485 0.738 Valid
KP8 0.377 0.538 0.805 Valid
KP9 0.396 0.397 0.697 Valid
KP10 0.386 0.440 0.676 Valid

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2026

ﬂilai Cross Loading untuk variabel-variabel Freedom, Happiness, dan
Kinerja Pegawai memiliki nilai korelasi antara indikator (instrumen) dengan
konstruksinya (Variebel) > indicator (instrumen) pada konstruk (Variebel) lainnya.
Hasil uji convergent validity dan discriminant validity menunjukkan angka yang
konsisten, dengan semua indikator dinyatakan valid. Hal ini mengindikasikan bahwa
model yang digunakan memiliki kecocokan yang baik dan mampu membedakan
antara konstruk yang berbeda secara efektif. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini valid.
c. UjiReliabilitas (Reliability)
gngujian reliabilitas dilakukan dengan dua indikator utama, yaitu Cronbach’s
Alpha dan Composite Reliability (rho\ a), dimana lai yang berkisar antara 0,6
hingga 0,7 dianggap dapat diterima untuk penelitian eksplorasi (Sugiyono, 2019).

Hasil uji reliabilitas Efsajikan pada Tabel berikut:
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Tabel 4.8 Cronbach Alpha dan Composite Reliabilit

Cronbact's |\ cuabiy
(rho_a)
‘:f{fff”m At 0.775 0.865
@pp{uess 0.864 0.870
Pég;:ﬂi 0.890 0.896

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2026

Berdasarkan data di atas, seluruh nilai Cronbach’s Alpha menunjukkan angka
yang melebihi batas minimum ﬁ) Hal ini mengindikasikan bahwa seluruh konstruk
memiliki konsistensi internal yang sangat baik (Reliabel), sehingga item-item dalam
setiap konstruk dapat diandalkan dalam mengukur konsep yang dimaksud.

Kemudian, nilai Composite Reliability (rho\ a) pada semua konstruk juga
gada di atas 0.70, yang menunjukkan bahwa indikator dalam konstruk memiliki
kontribusi dan stabilitas pengukuran yang sangat kuat (Reliabel). Eﬂ ini sejalan
dengan kriteria yang dikemukakan oleh Hair et al. (2014), di mana %z’ Composite
Reliability yang baik berada antara 0.70 hingga 0.95. Secara keseluruhan, hasil
pengujian odel pengukuran (outer model) menunjukkan bahwa setelah dilakukan
penghapusan indikator yang tidak memenuhi kriteria pada tahap pertama, seluruh
Elikator pada variabel Freedom, Happiness, dan Kinerja Pegawai pada tahap kedua
telah memenuhi kriteria validitas konvergen. ﬁlaj Average Variance Extracted
(AVE) ketiga variabel juga berada di atas 0,50, sehingga memenuhi syarat validitas
konvergen. Selain itu, hasil uji %iditas diskriminan melalui cross loading

menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki nilai loading tertinggi pada
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konstruknya masing-masing. Uji reliabilitas juga memperlihatkan ﬁi Cronbach’s
Alpha dan Composite Reliability > 0,70, sehingga seluruh konstruk dinyatakan
reliabel. Dengan demikian, instrumen elitian ini terbukti valid dan reliabel serta
layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.
2. Model Struktural (Inner Model)

Balam melakukan pengujian model struktural, digunakan metode boostrapping
melalui penggunaan SmartPLS. Uji dilakukan dengan memeriksa Nilai

Multikolinearitas (VIF) R-Square, F-Square.

HP4 HP5
0,606 0.781 ( 0804 (17.463) 1: 0639 (8330 1 4, 665 (6752 10.900) K"‘
FR1 / |<p|c
\ 0699 (11836) Kp2

0.643 (5. 4363 0676 (9.544)
0644 (11053  HP 0,600 (5.709) 0674 (@046), <3
0?45 nc 848) assz (8. 134) -

0134 (1.168 0.687 (8.119)"

42585 (5831) 0775 1921). o

ox;?r (10:100)
0744 (8.919) FR omm 19?} KP&

o 0856 35.5%0) 0505 (21.158)
FR7 0.69?{]0.1 9 kp7
FRS KP8
KP9

Gambar 4.2 Inner Model

1) Uji Multikolinearitas m)

Menurut Hair et al (2014), Nilai VIF yang baik seharusnya < 5.0 dan lebih
ideal jika < 3.3, yang menunjukkan bahwa konstruk bebas tidak saling berkorelasi

tinggi.
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Tabel 4.9 Variance Inflation Factor (VIF)

Freedom Havpi Kineerja
At Work appuess Pegawai
Freedom
At Work 1.000 1.707
Happiness 1.707
Kinerja
gawai

umber: Data Olahan Peneliti, 2026

Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa seluruh nilai VIF berada pada
rentang 1.000 — 1.707 ;'.img berarti seluruh nilai masih di bawah batas 5.0 bahkan <
3.3. Yang berarti tidak ada terjadi multikolinearitas antar konstruk. Dapat
disimpulkan bahwa seluruh kostruk dapat digunakan untuk menguji hubungan dalam
model mediasi secara valid.

2) UjiESquare

Tabel 4.10 Nilai R-Square

R-Square
R-Square adjusted
Happiness 0414 0.408
Kinerja 0.494 0.483
Pegawai

Sumber: Data @akan Peneliti, 2026

Berdasarkan data di atas, nilai R-Square variabel Happiness (M) sebesar 0,414
menunjukkan bahwa Freedom mampu menjelaskan Happiness sebesar 41.4%,
sedangkan sisanya dipengaruhi ?aktor lain di luar model. Sementara itu, nilai R-
Square Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,494 menunjukkan bahwa Freedom %n
Happiness secara bersama-sama mampu menjelaskan Kinerja Pegawai sebesar

49,4%. Berdasarkan kriteria PLS-SEM, ﬂi tersebut termasuk dalam kategori sedang
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(moderate). Meskipun nilai R-Square yang diperoleh belum tergolong tinggi, dalam
penelitian sosial khususnya bidang manajemen sumber daya manusia hal tersebut
masih dianggap wajar, karena kinerja pegawai dan happiness ?pengamhi oleh
berbagai faktor lain di luar model penelitian, seperti motivasi kerja, lingkungan kerja,
kepemimpinan, kompensasi, dan budaya organisasi.

3) Uji F-Square

Tabel 4.11 Nilai Efek Ukuran (F-Square)

X M Y
‘Er‘ﬁﬁ" 0.707 | 0.021
Mediasi 0.428
Kinerja
Pegawai

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2026

Hasil nunjukkan bahwa pengaruh X terhadap M sebesar 0,707 termasuk
kategori besar, sedangkan pengaruh M terhadap Y sebesar 0,428 juga termasuk
kategori besar. Namun, pengaruh X terhadap Y hanya Q:esar 0,021 yang termasuk
kategori kecil. Hal ini menunjukkan bahwa Happiness memiliki kontribusi yang lebih
kuat dalam memengaruhi Kinerja Pegawai dibandingkan pengaruh langsung
Freedom.

3. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung
Uji hipotesis adalah proses pengambilan keputusan apakah hipotesis yang
diajukan dalam penelitian diterima atau ditolak berdasarkan data yang dianalisis

secara statistik (Ghozali & Latan, 2014). Nilai p-value < 0,05 menunjukkan bahwa
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hubungan antar variabel adalah signifikan pada tingkat kepercayaan 95%. Sebaliknya,

p-value = 0,05 menyatakan hubungan tidak signifikan.

Tabel 4.12 Hasil Ujiga!:h Coefficient

Smple | men | deviaton | TUGsGes | P Ket
(0) (M) (STDEV) (JO/STDEYV)) values
Freedom At
Work 0.644 0.659 0.054 11.953 0.000 Diterima
->Happiness
Freedom At
W_m‘k. 0.134 0.133 0.115 1.166 0.122 Ditolak
->Kinerja
Pegawai
Happiness
-=Kinerja 0.609 0.620 0.107 5.709 0.000 Diterima
Pegawai

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2026

Berdasarkan data di atas, Freedom berpengaruh positif dan signifikan terhadap

63
Happiness (%alue 0,000 < 0,05), dan Happiness berpengaruh positif serta signifikan

63
terhadap Kinerja Pegawai (gfalue 0,000 < 0,05). Namun, Freedom tidak

105
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai secara langsung (p-value 0,122 >

0,05). Dengan demikian, hipotesis pengaruh langsung Freedom %hadap Kinerja

Pegawai ditolak, sedangkan hipotesis lainnya diterima.

4. Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Uji Mediasi)

Kemudian, untuk menguji apakah variabel Happiness (M) mampu memediasi

antara Freedom (X) dan Kinerja Pegawai (Y), dilakukan analisis terhadap efek tidak

langsung (indirect effect).
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g Tabel 4.13 Nilai IndirectEffect
riginal | Sample | Standard

. e T statistics P
sample mean | deviation

(IO/STDEV]) | values

(0) (M) | (STDEV)
Freedom At
Work->
Happiness-= 0.392 0.410 0.085 4.625 0.000
Kinerja
Pegawai

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2026
Berdasarkan data di atas, pengaruh tidak langsung Freedom %adap Kinerja

Pegawai melalui Happiness menunjukkan hasil yang positif dan signifikan (value
0,000 < 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa Happiness mampu memediasi
pengaruh Freedom terhadap Kinerja Pegawai.
4.3 Pembahasan
H1 Pengaruh Freedom At Work Terhadap Happiness

Berdasarkan hasil pengujian, variabel Freedom At Work Perpengamh positif
dan signifikan terhadap Happiness. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur
(original sample) sebesar 0,644 yang bernilai positif, dengan nilai t-statistic sebesar
11,953 dan p-value sebesar 0,000. Artinya, semakin tinggi tingkat kebebasan yang
dirasakan pegawai dalam bekerja (seperti fleksibilitas, kebebasan menyampaikan
pendapat, dan otonomi dalam menjalankan tugas), ﬁa semakin tinggi pula tingkat
kebahagiaan (happiness) pegawai. Dengan demikian, H1 diterima.

@sil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Suparjiman, 2024) yang menemukan bahwa job autonomy atau kebebasan %am

bekerja memiliki pengaruh positif terhadap job happiness karyawan. Dalam
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penelitiannya dijelaskan bahwa ketika karyawan diberikan kebebasan dalam
menentukan cara bekerja dan mengambil keputusan dalam pekerjaan, maka karyawan
akan merasa lebih dihargai dan memiliki kontrol terhadap pekerjaannya, sehingga
dapat meningkatkan kebahagiaan dalam bekerja.

@elitian lain yang dilakukan oleh (Aprilia & Prasetyo, 2019) menemukan
bahwa work autonomy memiliki hubungan positif dengan happiness at work. Dalam
penelitiannya dijelaskan %wa semakin tinggi tingkat kebebasan yang dimiliki
pekerja dalam mengatur pekerjaannya, aka semakin tinggi pula kebahagiaan kerja
yang dirasakan.

H2 Pengaruh Happiness Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Happiness berpengaruh sitif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Nilai koefisien jalur sebesar 0,609 menunjukkan
arah pengaruh yang positif, dengan nilai t-statistic sebesar 5,709 dan p-value sebesar
0,000. Hal ini berarti bahwa pegawai yang merasa lebih bahagia dalam pekerjaannya
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, %k dari segi kualitas kerja,
ketepatan waktu, efektivitas, maupun tanggung jawab. Dengan demikian, H2
%erima,

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Handayani, 2024) yang menemukan bahwa terdapat hubungan positif antara
kebahagiaan kerja dan kepuasan kerja karyawan. Bahwa ﬂjahagiaan di tempat kerja
berkorelasi positif dengan berbagai aspek kerja seperti kepuasan kerja, motivasi, serta

produktivitas kerja Faryawan.
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Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh (Lupiando et al., 2022) juga
menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan kondisi psikologis positif karyawan
Perperan penting dalam meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan dalam
organisasi.

H3 Pengaruh Freedom At Work@hadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis, Freedom At Work ﬂak berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Pegawai. Meskipun nilai koefisien jalur bernilai positif sebesar
0,134, nilai t-statistic sebesar 1,166 dan p-value sebesar 0,122 (> 0,05) menunjukkan
bahwa garuh tersebut tidak signifikan secara statistik. Hal ini berarti bahwa
kebebasan dalam bekerja belum mampu a:ra langsung meningkatkan kinerja
pegawai. Dengan demikian, H3 ditolak.

Hasil penelitian 11 sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh(Herawati et
al., 2022), penelitian tersebut menunjukkan bahwa tidak semua faktor organisasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Beberapa variabel organisasi
justru ditemukan tidak berpengaruh signifikan grhadap kinerja pegawai, yang
menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh satu
faktor saja tetapi?pengamhi oleh berbagai faktor lain dalam organisasi.

Hasil penelitian ini juga mengindikasikan bahwa dalam organisasi sektor
publik, kinerja pegawai seringkali lebih dipengaruhi oleh faktor lain seperti motivasi

kerja, sistem penghargaan, serta kepuasan kerja, dibandingkan dengan kebebasan

dalam bekerja. Oleh karena itu, meskipun pegawai merasakan kebebasan dalam
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bekerja, hal tersebut belum tentu %mpu meningkatkan kinerja pegawai secara

langsung tanpa adanya faktor pendukung lainnya.
H4 Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Uji Mediasi)

%sil uji mediasi menunjukkan bahwa Happiness mampu memediasi
pengaruh Freedom At Work gthadap Kinerja Pegawai. Hal ini terlihat dari nilai
pengaruh tidak langsung (indirect effect) sebesar 0,392, dengan nilai t-statistic
sebesar 4,625 dan p-value sebesar 0,000, sehingga nga:ruh tidak langsung
dinyatakan signifikan.

Karena pengaruh langsung Freedom At Work terhadap Kinerja Pegawai ﬁak
signifikan, sedangkan pengaruh tidak langsung melalui Happiness signifikan, maka
is mediasi yang terjadi adalah mediasi penuh (full mediation). Artinya, Freedom
At Work tidak dapat meningkatkan Kinerja Pegawai secara langsung, tetapi dapat
meningkatkan Kinerja Pegawai melalui peningkatan Happiness. ﬂgan demikian,
H4 diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dan didukung oleh penelitian Rusli Jafar, Said
Hasan, dan Johan Fahri (Dan et al., n.d.) genyatakan bahwa kebahagiaan di tempat
kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja gawai, Pegawai yang merasa
bahagia dalam bekerja akan menunjukkan sikap kerja yang lebih positif, miliki
semangat kerja yang tinggi, serta mampu memberikan kinerja yang lebih baik bagi
organisasi. Dengan demikian, kebahagiaan keljagpat berperan sebagai variabel yang

menjembatani hubungan antara kebebasan bekerja dengan kinerja pegawai.
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s v

KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa
Freedom At Work merupakan faktor penting dalam menciptakan kebahagiaan
pegawai. Pemberian ruang bagi pegawai untuk berpendapat, mengambil keputusan,
serta mengatur pelaksanaan tugasnya terbukti mampu membangun perasaan dihargai,
dipercaya, dan memiliki otonomi dalam bekerja. Kondisi tersebut mendorong
terciptanya suasana kerja yang lebih positif dan mendukung terbentuknya Happiness
di lingkungan kerja.

%elitian ini juga menunjukkan bahwa Happiness memiliki peran yang
signifikan dalam meningkatkan Kinerja Pegawai. @zgawaj yang merasa bahagia dan
nyaman dalam menjalankan pekerjaannya cenderung bekerja lebih optimal, memiliki
motivasi g lebih tinggi, serta menunjukkan tanggung jawab dan produktivitas
yang lebih baik dalam mencapai tujuan organisasi.

Namun demikian, hasil penelitian ini menemukan bahwa Freedom At Work ﬁak
berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa
kebebasan dalam bekerja belum cukup untuk meningkatkan kinerja apabila tidak
disertai dengan terbentuknya kondisi psikologis yang positif. Dengan kata lain,
kebebasan kerja terlebih dahulu meningkatkan kebahagiaan pegawai, dan
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kebahagiaan tersebutlah yang kemudian mendorong peningkatan kinerja.
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Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa aspek psikologis dalam
pengelolaan mber daya manusia memiliki peran yang sangat penting. Strategi
organisasi yang menekankan pada pemberian kepercayaan, otonomi, dan peningkatan
kesejahteraan psikologis pegawai dapat menjadi pendekatan g efektif dalam
meningkatkan kinerja organisasi secara berkelanjutan.

5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian, berikut beberapa saran yang dapat diberikan:

1. Bagi ginas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten Indragiri Hilir:
Instansi disarankan untuk meningkatkan penerapan Freedom at Work melalui
pemberian kepercayaan, kesempatan menyampaikan pendapat, serta fleksibilitas
dalam pelaksanaan pekerjaan. Namun, penerapan kebebasan kerja perlu
diimbangi dengan upaya meningkatkan Happiness pegawai, seperti menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman, komunikasi yang baik, serta pemberian apresiasi
terhadap pegawai. Hal ini dikarenakan hasil penelitian menunjukkan bahwa
Happiness memiliki peran dalam meningkatkan kinerja pegawai.

2. @gi Pegawai: Pegawai diharapkan dapat memanfaatkan kebebasan kerja yang
diberikan secara bertanggung jawab, disiplin, dan profesional sehingga dapat
meningkatkan rasa nyaman dan bahagia dalam bekerja yang pada akhirnya
berdampak pada peningkatan kinerja pegawai.

3. ?agi Peneliti Selanjutnya: Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan
variabel lain yang dapat memengaruhi kinerja pegawai, seperti motivasi kerja,

kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi, atau budaya organisasi. Hal ini
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dikarenakan hasil penelitian menunjukkan bahwa masih terdapat faktor lain di
luar model penelitian yang memengaruhi Happiness dan kinerja pegawai. Selain
itu, penelitian selanjutnya juga dapat menggunakan objek penelitian yang berbeda

agar hasil penelitian dapat dibandingkan dan memiliki cakupan yang lebih luas.
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LAMPIRAN

Penyebaran Kuensioner Melalui Google Formulir

Pertanyaan  Jawaban )  Setelan

98 jawa ban Lihat di Spreadsheet
Ringkasan Pertanyaan Individual
< 45 dari 98 > = )

PENGARUH KEBEBASAN DALAM BEKERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI MELALUI
KEBAHAGAIAAN PADA DINAS PEMADAM
KEBAKARAN DAN PENYELAMATAN
KABUPAPATEN INDRAGIRI HILIR

Kuesioner inl disusun untuk keperluan penelitian skripsi yang bertujuan menganalisis pengaruh Freedom at
T R imt i T e Pl il

s el il sl e, — I - Bl

Hasil paimggapan Responden Terhadap Variabel Freedomat Work

Pernyataan SS| S| N| TS |STS

No Heksibel Waktu

1 c. Saya diberikan keleluasaan
menyesuaikan waktu untuk
persiapan tugas sebelum atau setelah
dinas lapangan.

d. Saya dapat mengatur waktu istirahat
selama piket selama tidak
mengganggu kesiapsiagaan tugas.

Tidak Mendapatkan Tekanan

2 |c. Saya menjalankan tugas tanpa
tekanan berlebihan dari atasan saat
menghadapi situasi darurat.

d. Atasan memberikan instruksi dengan
jelas sehingga saya tidak merasa
terbebani secara emosional saat
bekerja.

Pendapatan Yang Lebih Besar

3 | c. Saya merasa insenggfydan tunjangan
tugas kebencanaan yang saya terima
sudah  sesuai  dengan risiko
pekerjaan.

71



Saya menilai pendapatan yang saya
terima schanding dengan tingkat
bahaya pekerjaan sebagai petugas
pemadam dan penvyelamat.

Kebebasan Menyampaikan Ide Atau
Pendapat Ditempat Kerja

4 | ¢. Saya bebas memberikan saran terkait
teknik penanganan kebakaran atau
penyelamatan di lapangan.

d. Pendapat saya tentang perbaikan

prosedur operasional sering didengar
dan dipertimbangkan oleh pimpinan.

%sil Tanggapan Responden Terhadap Variabel Happiness

Pernyataan

SS| S [RR]| TS | STS

Promosi Jabatan

C.

Saya melihat peluang kenaikan
pangkat atau jabatan bagi petugas
yang memiliki kinerja baik.

Proses promosi di dinas terasa adil
dan memberikan motivasi bagi saya
untuk berkembang.

Rekan Kerja

C.

Saya merasa rekan satu regu saya
saling mendukung terutama saat
menghadapi situasi darurat.

Saya nyaman bekerja dengan
anggota tim yang selalu bekerja
sama dan saling membantu.

Kepuasan Kerja

C.

Saya merasa bangga dan puas
karena pekerjaan saya bermanfaat
langsung bagi keselamatan

@syarakat
d. Saya merasa puas dengan fasilitas

dan peralatan kerja yang
mendukung tugas penyelamatan.

Motivasi Kerja

C.

Saya merasa bersemangat setiap
kali menjalankan tugas pemadaman
atau elamatan.

Saya memiliki motivasi kuat untuk
memberikan pelayanan terbaik
kepada masyarakat.
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Hasil Tanggapan Responden Terhadap Variabel @nelja Pegawai

No

Pernyataan

sS [ S [RR] TS | STS

Kualitas Kerja

C.

Saya selalu berusaha memberikan
hasil terbaik saat menangani
kebakaran maupun penyelamatan.

Saya memastikan prosedur kerja
dijalankan dengan benar untuk
menghasilkan penanganan yang
berkualitas.

Ketepatan Waktu

C.

Saya selalu berusaha merespon
panggilan darurat dengan cepat dan
tepat waktu.

Saya menyelesaikan tugas
administrasi dan laporan kejadian
sesuai batas waktu yang
ditentukan.

Efesiensi Dalam Penggunaan
Sumber Daya

C.

Saya menggunakan alat pemadam,
air, dan peralatan lain dengan
efisien saat bertugas.

Saya menjaga dan memanfaatkan
fasilitas dinas dengan sehemat
mungkin tanpa mengurangi
efektivitas tugas.

Efektivitas

C.

Saya dapat menjalankan peran saya
di lapangan secara efektif sesuai
SOP yang berlaku.

Saya mampu mengambil langkah
kerja yvang tepat untuk memastikan
misi penyelamatan berjalan lancar

Kemandirian

C.

Saya mampu menjalankan tugas
sesual peran saya tanpa perlu terus-
menerus diarahkan, selama
mengikuti SOP yang berlaku.

Saya dapat bekerja secara mandiri
dalam menjalankan tugas teknis,
sambil tetap menjaga koordinasi
dengan rekan dan komandan regu.
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Tabulasi (Rekapitulasi Hasil, Jumlah dan Rata-Rata Jawaban Responden)

FR7

FR6
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FRS

FR4

FR3
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357

3,64

HPS8

353

3,60

303

3,09

HP6

FRS

295

3,01

HPS

FR4

395

4,03

HP4

FR3

376

3,84

HP3

398

4,06

HP2

385

3,93

— i
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HPS8

HP6

HPS

HP4

HP3

HP2

B
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HPS8

HP6

HPS

HP4

HP3

HP2

B
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HPS8

408

4,16

408

4,16

HP6

387

3,95

HPS

415

4,23

KP9 KP10

KP8§

KP7

KP6

HP4

396

4,04

HP3

386

3,94

HP2

366

3,73

B

369

3,77

KPS

KP4

KP3

KP2

&
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KP9 KP10

KP8

KP7

KP6

KPS

KP4

KP3

KP2

R
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KP9 | KP10

KPS

KP6

KPS

KP4

KP3

KP2

Bl
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2

KP2 | KP3 | KP4 | KPS | KP6 | KP7 | KP8 | KP9 | KP10
5 5 5 3 4 4 5 4 4 4
2 5 2 4 3 3 4 3 2 4
3 4 4 3 3 5 3 4 4 4
4 5 5 3 4 5 5 4 4 3
3 4 3 3 5 5 4 3 4 4
5 4 4 5 4 5 5 5 5 5
4 4 4 4 4 4 4 3 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
411 409 | 421 400 407 | 403 406 392|400 384
4,19 417 [430 408 [4.15 [411 [414 [400 408 [392

HASIL DATA OLAHAN SAMRTPLS

OUTER MODEL

HP4 HP5 H

KA TS

0607 0.781 0804 0740 0639 0738 ggss 0740

FR1

"\

0.656
0.512

FR3

0.743
FR4 o
0.256.

s 059
0.458

Freed
FR6 0.?&3’ om

0.841

</

FR8
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@LSIL OUTER LOADING UJI CONVERGENT VALIDITY TAHAP 1

Freed:::’: Happiness | Kinerja Pegawai | Keterangan
FRI .056 Valid
FR2 0.512 Valid
FR3 0.743 alid
FR4 0.256 1dak Valid
FRS 0.589 Valid
FR6 0.458 Tidak Valid
FR7 0.747 Valid
FRS 0.841 ﬁlid
HP1 0.607 alid
HP2 0.781 Valid
HP3 0.804 Valid
HP4 0.740 Valid
HPS 0.639 Valid
HP6 0.738 Valid
HP7 0.665 Valid
HPS8 0.740 Valid
KP1 0.700 Valid
KP2 0.675 Valid
KP3 0.653 Valid
KP4 0.686 Valid
KPS 0.775 Valid
KP6 0.677 Valid
KP7 0.738 Valid
KP8 0.805 Valid
KP9 0.697 Valid
KP10 0.675 Valid

@\SIL OUTER LOADING UJ1 CONVERGENT VALIDITY TAHAP 2

i:e\;?l;]:_: Happiness ll’(l:;\?:i Keterangan
FR1 43 Valid
FR3 145 Valid
FRS5 0.585 Valid
FR7 0.744 Valid
FR8 0.856 Valid
HP1 0.606 Valid
HP2 0.781 Valid
HP3 0.804 Valid
HP4 0.741 Valid
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ﬂP i:e\;?l;]:i Happiness ll’(l:gn:\?:i Keterangan
5 0.639 Valid
HP6 0.739 Valid
HP7 0.665 Valid
HPS§ 0.740 Valid
KPI 0.699 Valid
KP2 0.674 Valid
KP3 0.652 Valid
KP4 0.687 Valid
KP5 0.775 Valid
KP6 0.677 Valid
KP7 0.738 Valid
KP8 0.805 Valid
KP9 0.697 Valid
KP10 0.676 Valid
Hasil AVE Uji Convergent Validity
) Average Variance
Variabel Extracted Keterangan
Freedom At Work 0.519 Valid
Happiness 0.515 Valid
Kinerja Pegawai 0.504 Valid
CROSS LOADING
i]t-eedu:_:l( Happiness Plilgl;i::i Keterangan
FRI 0. 0.405 0.156 Valid
FR3 0.745 0.463 0.334 Valid
FRS5 0.585 0.274 0.165 Valid
FR7 0.744 0.374 0.375 Valid
FRS 0.856 0.662 0.628 Valid
HPI 0.597 0.606 0.432 Valid
HP2 0.542 0.781 0.551 Valid
HP3 0.556 0.804 0.520 Valid
HP4 0.412 0.741 0.434 Valid
HP5 0.355 0.639 0.368 Valid
HP6 0.492 0.739 0.542 Valid
HP7 0.331 0.665 0.445 Valid
HPS8 0.334 0.740 0.644 Valid
KP1 0.434 0.589 0.699 Valid
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_ﬁZ 0.254 0.483 0.674 Valid

KP3 0.170 0.384 0.652 Valid
KP4 0.390 0.464 0.687 Valid
KPS 0.444 0.613 0.775 Valid
KP6 0.449 0.458 0.677 Valid
KP7 0.366 0.485 0.738 Valid
KP8 0.377 0.538 0.805 Valid
KP9 0.396 0.397 0.697 Valid
KP10 | 0.386 0.440 0.676 Valid

CRONBACH ALPHA DAN gOMPOSI TE RELIABILITY

Cronbach's Cm.npa.]s.lte
aloha reliability
P (rho_a)
Freedom At 0775 0.865
Work
Happiness 0.864 0.870
Kinenja 0.890 0.896
Pegawail
INNER MODEL

HP5 HP& HPT HP8

RS

0606 0.781 (0804 (17.463) 1+ 0639 (8530) - 5 655 (6.752) 1 0. 9g)

KP1

FR1 / KP10
'\ 0699 (11836) KP2
0,643 (5.436) 0,676 (9.544)
b =
e 0.644 (11.953) HP 0.609 (5.709) 0674 (8046), KP3
0.745 (10.848) 0,652 (8.184)
0.687 (3.119)"
0585 (5831 SARSL 0.775 (19 z'|4]I
s 4 ( ) 775 (19.214), =
0677 (10.100)
N W .
0744 (8.919) FR 0738 (11197 oo
0.856 35.530) 0205 (21.158)
F s now Y
P 0697 (10179)  kp7
FRS KP8
KP9
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VARIANCE INFLATION FACTOR (VIF)

Freedom Havpiness Kineerja
At Work PPINES:! Pegawai
Freedom
At Work 1.000 1.707
Happiness 1.707
Kinerja
Pegawai
NILAI g—SQUARE
R-Square
R=Square adjusted
M 0.414 0.408
Y 0.494 0.483
NILAI EFEK UKURAN (F-SQUARE)
X M Y
X 0.707 0.021
0.428
Y
HASIL UJIEATH COEFFICIENT
O St [t e | P |
(0) (M) (STDEV) (JO/STDEV]|) | values
Freedom At
Work 0.644 0.659 0.054 11.953 0.000 Diterima
->Happiness
Freedom At
Work - .
R 0.134 0.133 0.115 1.166 0.122 Ditolak
->Kinerja
Pegawai
Happiness
->Kinerja 0.609 0.620 0.107 5.709 0.000 Diterima
Pegawai

86




NILAI INDIRECTEFFECT

5
riginal Sample | Standard

. T statistics P
sample mean | deviation

(|O/STDEV]) | values

(0) (M) | (STDEYV)
Freedom At
Work->
Happiness-> 0.392 0.410 0.085 4.625 0.000
Kinerja
Pegawai
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