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ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of resonant leadership and work
environment on employee engagement with job satisfaction as a mediating variable
among civil servants at the Department of Industry and Trade of Central Java
Province. This research was conducted because there are still differences in the
level of employee engagement among employees, even though the leadership and
work environment in the organization are considered relatively good. This study
used a quantitative approach with Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) using SmartPLS 4.

The results show that resonant leadership has a positive and significant
effect on job satisfaction and employee engagement. The work environment also
has a positive and significant effect on job satisfaction and employee engagement.
In addition, job satisfaction has a positive and significant effect on employee
engagement.

The results also show that job satisfaction mediates the effect of resonant
leadership on employee engagement and mediates the effect of the work
environment on employee engagement. Therefore, better leadership and a more
conducive work environment can increase employees' job satisfaction, which in
turn can improve employee engagement.

Keywords: Resonant Leadership, Work Environment, Job Satisfaction, Employee
Engagement.



ABSTRAK

Penelitian ini bermaksud untuk menganalisis pengaruh resonant leadership
dan lingkungan kerja terhadap employee engagement dengan kepuasan kerja
menjadi variabel mediasi Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Jawa Tengah. Penelitian ini dilakukan karena masih terdapat
perbedaan tingkat employee engagement antarpegawai, meskipun kepemimpinan
dan lingkungan kerja di instansi tersebut telah dinilai cukup baik. Penelitian ini
memakai pendekatan kuantitatif dengan metode “Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM)” yang diolah menggunakan SmartPLS 4.

Perolehan penelitian memperlihatkan bila resonant leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja serta employee engagement.
Lingkungan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
dan employee engagement. Kemudian, kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement.

Hasil penelitian juga memperlihatkan bila kepuasan kerja memediasi
pengaruh resonant leadership terhadap employee engagement dan memediasi
pengaruh lingkungan kerja terhadap employee engagement. Dengan demikian,
semakin baik kepemimpinan yang diterapkan dan semakin kondusif lingkungan
kerja, maka kepuasan kerja pegawai akan bertambah dan pada akhirnya bisa
meningkatkan employee engagement.

Kata kunci: Resonant Leadership, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja,
Employee Engagement.
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BABI

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Organisasi pemerintah harus senantiasa meningkatkan kualitas sumber daya
manusianya guna memberikan layanan publik yang efektif, efisien, dan tanggap
terhadap kebutuhan masyarakat di tengah lingkungan organisasi publik yang
semakin dinamis. Dalam konteks ini, Aparat Sipil Negara (ASN), yang
menggerakkan birokrasi dan melaksanakan kebijakan publik, memainkan peran
strategis yang sangat penting. Meskipun demikian, sejumlah surver menunjukkan
bahwa tingkat partisipasi pegawai pemerintah Indonesia masih relatif rendah.
Berdasarkan laporan Kementerian PAN-RB (2022), Indeks Keterlibatan ASN
Indonesia baru mencapai 67,4%, yang menunjukkan masih adanya ruang perbaikan
dalam hal motivasi, komitmen, dan keterlibatan kerja. Kondisi ini berefek naiknya
turnover intention, berkurangnya produktivitas, dan lemahnya inovasi dalam
pelayanan publik (BKN, 2023). Selain itu, kondisi tersebut memperlihatan bila
kenaikan kualitas sumber daya manusia selain bergantung pada kompetensi teknis
pegawai, namun juga pada tingkat keterikatan pegawai terhadap organisasi.
Pegawai yang memiliki employee engagement rendah cenderung hanya
melaksanakan pekerjaan sesuai tuntutan administratif tanpa menunjukkan inisiatif,
kreativitas, maupun komitmen untuk memberikan pelayanan yang optimal untuk
masyarakat. Sehingga, peningkatan employee engagement menjadi salah satu

agenda strategis pada reformasi birokrasi. Rendahnya employee engagement pada



sektor publik juga berpotensi menurunkan kualitas pelayanan kepada masyarakat
karena pegawai cenderung hanya menjalankan tugas sesuai kewajiban formal tanpa
menunjukkan inisiatif, dedikasi, maupun kemauan menyerahkan partisipasi yang
lebih besar pada organisasi. Sebaliknya, pegawai yang punya tingkat employee
engagement tinggi memperlihatkan antusiasme, semangat kerja, dan komitmen
yang lebih kuat dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, peningkatan
employee engagement sebagai sebuah fokus penting pada pengelolaan sumber daya
manusia di instansi pemerintah (Saks, 2022; Bakker & Demerouti, 2017).

Pada pengaturan sumber daya manusia sektor publik, employee engagement
merupakan aspek penting karena bertugas menaikan kinerja organisasi dan kualitas
pelayanan publik. Menurut Schaufeli & Bakker (2004), employee engagement ialah
keadaan psikologis yang dicirikan “vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan
absorption (penghayatan pada pekerjaan)” sehingga pegawai menunjukkan
antusiasme, komitmen, serta keterlibatan yang tinggi terhadap pekerjaannya.
Pegawai yang memiliki tingkat employee engagement tinggi tidak hanya
melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab formal, tetapi juga memiliki rasa
memiliki (sense of belonging), menunjukkan inisiatif, serta berupaya menyerahkan
pertisipasi terbaik untuk organisasi. Berbagai penelitian memperlihatkan bila
employee engagement mampu meningkatkan produktivitas, menurunkan tingkat
absensi, memperkuat retensi pegawai, serta mendorong inovasi dalam
penyelenggaraan pelayanan publik (Bakker & Demerouti, 2017). Sehingga,
peningkatan employee engagement sebagai sebuah indikator krusial pada

pengaturan sumber daya manusia sekaligus faktor pendukung terwujudnya



birokrasi yang efektif, adaptif, dan berintegritas.

Sebuah faktor yang diperkirakan memengaruhi employee engagement adalah
gaya kepemimpinan, khususnya resonant leadership. Menurut Goleman et al.
(2002), resonant leadership merupakan kemampuan pemimpin dalam membangun
hubungan emosional yang positif melalui empati, kesadaran diri, serta kemampuan
menginspirasi bawahan. Pemimpin yang bisa menghasilkan hubungan kerja yang
harmonis dan penuh keyakinan akan mendorong pegawai merasa dihargai sehingga
meningkatkan keterikatan emosional terhadap organisasi. Penclitian Louw & du
Plessis (2022) dan Li et al. (2024) memperlihatkan bila resonant leadership berefek
positif pada peningkatan employece engagement melalui terbentuknya emotional
connection dan kepercayaan di lingkungan kerja.

Selain meningkatkan employee engagement secara langsung, resonant
leadership juga berpotensi meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Pemimpin yang
mampu membangun hubungan emosional yang positif, memberikan dukungan,
penghargaan, dan komunikasi yang terbuka akan membuat pegawai merasa
dihargai serta memperoleh keterampilan kerja yang lebih positif. Kondisi ini
menunjang meningkatnya kepuasan kerja yang berikutnya dapat memperkuat
keterikatan pegawai terhadap organisasi (Goleman et al., 2002; Li et al., 2024).

Selain kepemimpinan, lingkungan kerja ialah unsur lain yang mengakibatkan
tingkat employee engagement. Karyawan dapat merasa aman, nyaman, dan puas
dengan pekerjaan mereka di lingkungan kerja yang suportif, yang mencakup
elemen fisik maupun non-fisik (Robbins & Judge, 2019). Dalam konteks organisasi

publik, penelitian Sari & Widodo (2021) memperlihatkan bila employee



engagement ASN diakibatkan secara langsung oleh lingkungan kerja yang sehat,
terutama pada hal dukungan sosial dan kerja tim. Suasana kerja yang positif
meningkatkan loyalitas terhadap perusahaan, komunikasi, dan rasa memiliki.

Lingkungan kerja yang mendukung selain berefek langsung pada employee
engagement, namun membentuk persepsi positif pegawai pada pekerjaannya.
Karena merasa kebutuhan fisik dan psikologis mereka terpenuhi, karyawan akan
merasa lebih lega atas pekerjaan mereka di lingkungan kerja yang aman, nyaman,
dan harmonis. Hasilnya, karyawan menjadi lebih antusias, berkomitmen, dan
terlibat dalam pekerjaan mereka (Robbins & Judge, 2019; Simanjuntak et al.,
2023).

Namun, selain terdorong secara langsung oleh resonant leadership dan
lingkungan kerja, employee engagement juga dipengaruhi oleh faktor psikologis
pegawai, yaitu kepuasan kerja (job satisfaction). Pada penelitian ini, kepuasan kerja
terletak menjadi variabel mediasi sebab secara teoritis mampu menerangkan
prosedur bagaimana resonant leadership dan lingkungan kerja memengaruhi
employee engagement. Berdasarkan model “Job Demands—Resources (JD-R”)
yang diutarakan Bakker & Demerouti (2017), resonant leadership dan lingkungan
kerja ialah job resources yang mampu meningkatkan pengalaman kerja positif
pegawai. Karyawan merasa lebih lega atas pekerjaan mereka ketika memiliki
lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung. Kepuasan kerja ini selanjutnya
menyokong munculnya employee engagement, karena pegawai yang merasa puas
kerap mempunyai motivasi intrinsik, dedikasi, dan tanggung jawab yang lebih

tinggi pada organisasi (Harter et al., 2002; Achsan et al., 2025). Sehingga, kepuasan



kerja tidak hanya dipandang sebagai konsekuensi dari penerapan resonant
leadership dan terciptanya lingkungan kerja yang kondusif, tetapi juga sebagai
mekanisme psikologis yang menjelaskan bagaimana kedua variabel tersebut
mampu meningkatkan employee engagement. Secara teoritis, pegawai yang
memperoleh dukungan emosional dari pimpinan melalui resonant leadership serta
bekerja dalam lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan menunjang memiliki
kesan positif pada pekerjaannya. Persepsi positif tersebut menimbulkan kepuasan
kerja yang selanjutnya mendorong munculnya semangat, dedikasi, dan keterlibatan
emosional pegawai saat mengerjakan pekerjaannya. Oleh karena itu, kepuasan
kerja karyawan meningkat seiring dengan kualitas kepemimpinan resonan dan
lingkungan kerja. Kepuasan kerja tersebut selanjutnya mendorong meningkatnya
employee engagement. Alur hubungan inilah yang menjadi dasar penempatan job
satisfaction menjadi variabel penengah pada penelitian ini.

Fenomena pada objek penelitian Dinas Perindustrian dan Perdagangan
Provinsi Jawa Tengah (Disperindag Jateng) semakin memperkuat pentingnya
penelitian ini. Berdasarkan hasil wawancara pendahuluan dengan beberapa
Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Disperindag Provinsi Jawa Tengah, diperoleh
informasi bila pimpinan udah mengaplikasikan gaya kepemimpinan yang terbuka,
komunikatif, dan memberikan dukungan kepada pegawai dalam melaksanakan
pekerjaan. Kemudian, lingkungan kerja dinilai cukup kondusif baik aspek fisik
(fasilitas kerja, kenyamanan, dan keamanan) atau nonfisik (hubungan
antarpegawai, budaya kerja, dan komunikasi). Hasil observasi awal juga

menunjukkan bahwa terdapat perbedaan tingkat keterlibatan pegawai antarbidang.



Beberapa pegawai menunjukkan antusiasme yang tinggi dalam menyelesaikan
pekerjaan dan aktif memberikan usulan perbaikan, sedangkan sebagian lainnya
masih cenderung menunggu arahan pimpinan serta hanya menjalankan tugas sesuai
uraian jabatan. Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa tingkat employee
engagement belum terbentuk secara merata pada seluruh pegawai.

Berdasarkan teori “Job Demands—Resources (JD-R)” (Bakker & Demerouti,
2017), resonant leadership dan lingkungan kerja merupakan job resources yang
bisa menghasilkan pengalaman kerja positif sehingga menaikan kepuasan kerja
pegawai. Karyawan yang merasa puas biasanya mempunyai level motivasi
intrinsik, komitmen, dan dedikasi lebih tinggi, yang meningkatkan keterlibatan
mereka terhadap perusahaan (Harter et al., 2002; Achsan et al., 2025). Sehingga,
job satisfaction diposisikan jadi variabel mediasi yang menguraikan mekanisme
efek resonant leadership dan lingkungan kerja pada employee engagement.

Berdasarkan data kepegawaian tahun 2025, Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Jawa Tengah memiliki 159 PNS yang tersebar pada beberapa
bidang kerja, yaitu Sekretariat, Bidang Perindustrian, Bidang Perdagangan Dalam
Negeri, Bidang Perdagangan Luar Negeri, Bidang Perlindungan Konsumen dan
Tertib Niaga, serta Unit Pelaksana Teknis (UPT). Karakteristik pekerjaan yang
beragam menuntut pegawai memiliki kemampuan beradaptasi, bekerja sama, dan
menunjukkan keterlibatan yang tinggi dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh
karena itu, kondisi employee engagement pada instansi ini menjadi penting untuk
dikaji.

Untuk memperoleh gambaran awal mengenai kondisi employee engagement,



peneliti melakukan wawancara pendahuluan terhadap 5 pegawai ASN di
lingkungan Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah.
Wawancara dilakukan untuk mengetahui kondisi keterlibatan pegawai dalam
pelaksanaan pekerjaan dan kegiatan organisasi. Selain wawancara, peneliti juga
melakukan observasi awal terhadap perilaku kerja pegawai pada beberapa unit
kerja. Hasil wawancara dan observasi awal menunjukkan bahwa masih terdapat
beberapa indikator employece engagement yang belum optimal, sebagaimana
disajikan pada Tabel 1.1.
Tabel 1. 1

Fenomena Awal Employee Engagement Pegawai ASN pada Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah

No. | Indikator Hasil Wawancara dan Observasi Pendahuluan
Employee
Engagement

1 Inisiatif kerja Sebagian pegawai masih menunggu arahan pimpinan
ketika menghadapi pekerjaan di luar tugas rutin.

2 Partisipasi Belum seluruh pegawai aktif menyampaikan ide,
masukan, maupun inovasi dalam pelaksanaan
pekerjaan.

3 Komitmen Masih terdapat pegawai yang bekerja sebatas
terhadap memenuhi target administratif tanpa menunjukkan
organisasi keterlibatan emosional . yang tinggi terhadap

organisasi.

4 Kolaborasi Koordinasi dan kerja sama antarbidang pada
beberapa kegiatan belum berjalan secara optimal.

5 Antusiasme kerja | Tingkat antusiasme pegawai dalam mengikuti
kegiatan pengembangan organisasi masih bervariasi.

Sumber: Hasil wawancara pendahuluan terhadap S pegawai ASN dan
observasi awal peneliti, 2025

Berdasarkan hasil wawancara dan observasi awal pada Tabel 1.1, terlihat
bahwa masih terdapat beberapa indikator employee engagement yang belum
optimal. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa keterlibatan pegawai dalam

pelaksanaan pekerjaan dan kegiatan organisasi masih belum merata. Temuan awal



ini menjadi dasar untuk mengkaji faktor-faktor yang berkaitan dengan employee

engagement, khususnya resonant leadership dan lingkungan kerja, serta peran job

satisfaction sebagai variabel mediasi.

Employee engagement tidak hanya tercermin dari keterlibatan pegawai

dalam menyelesaikan tugas, tetapi juga melalui inisiatif, partisipasi, komitmen,

kemampuan berkolaborasi, dan antusiasme dalam menjalankan pekerjaan. Oleh

karena itu, kondisi tersebut perlu dikaji lebih lanjut untuk mengetahui bagaimana

resonant leadership dan lingkungan kerja dapat berkaitan dengan employee

engagement, serta bagaimana job satisfaction berperan sebagai mekanisme mediasi

dalam hubungan tersebut.

Tabel 1. 2
Research Gap
Penulis & | Tujuan Metode | Variabel Variabel | Mediator | Hasil
Tahun Independen | Depende Penelitian
n
Simanjunt | Menganal | Kuantit | Work Employee | Job Work
ak, Suhud, | isis atif, Environment | Engagem | Satisfactio | environment
& Susita pengaruh | SEM, ent n berpengaruh
(2023) work n=893 positif terhadap
environm job satisfaction
ent dan employee
terhadap engagement.
employee Job satisfaction
engageme juga memediasi
nt dengan pengaruh work
job environment
satisfactio terhadap
n sebagai employee
mediator. engagement.
Gaan, Menganal | Kuantit | Resonant Work Psycholog | Resonant
Malik, & isis atif, Leadership Engagem | ical leadership
Dagar pengaruh | hierarch ent Empower | berpengaruh
(2024) resonant ical ment terhadap work
leadership | linear engagement
terhadap modelli melalui
work ng, 406 psychological
engageme | anggota empowerment.




Penulis & | Tujuan Metode | Variabel Variabel | Mediator | Hasil
Tahun Independen | Depende Penelitian
n
nt melalui | tim
psycholog | dalam
ical 56 tim
empower
ment.
Li et al. Menganal | Kuantit | Digital Work Employee | Digital
(2024) isis atif, Leadership Engagem | Empower | leadership
pengaruh | n=559, ent ment, berpengaruh
digital SEM Affective | positif terhadap
leadership Commitm | work
terhadap ent engagement,
employee dengan
work employee
engageme empowerment
nt melalui dan affective
employee commitment
empower sebagai
ment dan mediator.
affective
commitm
ent.
Kohnen et | Menganal | Cross- | Engaging Well- Work Engaging
al. (2024) isis sectiona | Leadership being Environm | leadership
hubungan | 1 ent, Work | berkaitan
engaging Motivatio | dengan kondisi
leadership n lingkungan
dengan kerja dan
kesejahter motivasi yang
aan mendukung
pegawai kesejahteraan
melalui pegawai.
lingkunga
n kerja
dan
motivasi
kerja.
Achsan, Menganal | Kuantit | Organization | Job Job Job satisfaction
Purwaning | isis atif, al Climate Engagem | Satisfactio | berperan
rum, & pengaruh | n=183 ent n sebagai
Umaroh organizati mediator
(2025) onal hubungan
climate organizational
terhadap climate dengan
job job engagement
engageme pada ASN.
nt dengan

job
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Penulis & | Tujuan Metode | Variabel Variabel | Mediator | Hasil
Tahun Independen | Depende Penelitian
n
satisfactio
n sebagai
mediator
pada
ASN.
Trivilanita | Menganal | Kuantit | Leadership, Job Employee | Lingkungan
, Dewi, & isis atif, Work Satisfacti | Engageme | kerja
Nugraha pengaruh | n=64, Environment | on nt berpengaruh
(2024) kepemimp | SmartP signifikan
inan dan LS terhadap
lingkunga employee
n kerja engagement
terhadap dan kepuasan
kepuasan kerja melalui
kerja employee
dengan engagement.
employee Penelitian juga
engageme menyarankan
nt sebagai penggunaan
mediator. employee
engagement
sebagai variabel
dependen dan
objek instansi
pemerintah
pada penelitian
selanjutnya.
Kurniawa | Menganal | Kuantit | Employee Employee | Job Employee
n & isis atif, Engagement, | Performa | Satisfactio | engagement
Kusumaw | pengaruh | n=112, | Workload nce n sebagai | dan workload
ardani employee | path moderator | berpengaruh
(2024) engageme | analysis terhadap kinerja
nt dan pegawai.
workload Penelitian
terhadap dilakukan pada
kinerja PNS Sekretariat
pegawai Daerah.
dengan
job
satisfactio
n sebagai
moderator

Sumber: Diolah Peneliti, 2025
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Berdasarkan hasil telaah terhadap penelitian terdahulu sebagaimana
disajikan pada Tabel 1.2, masih terdapat beberapa kesenjangan penelitian (research
gap) yang Dberkaitan dengan konteks penelitian, penggunaan variabel
kepemimpinan, serta mekanisme yang menghubungkan faktor organisasi dengan
employee engagement.

Penelitian Simanjuntak, Suhud, dan Susita (2023) menunjukkan bahwa
work environment berpengaruh positif terhadap employee engagement dan job
satisfaction, serta job satisfaction berperan sebagai mediator dalam hubungan
antara work environment dan employee engagement. Penelitian tersebut
memberikan bukti empiris mengenai pentingnya lingkungan kerja dan kepuasan
kerja dalam menjelaskan keterlibatan pegawai. Namun, penelitian dilakukan pada
sektor perbankan swasta dengan karakteristik organisasi yang berbeda dengan
instansi pemerintahan. Dengan demikian, hubungan tersebut masih perlu dikaji
pada konteks organisasi sektor publik, khususnya pegawai ASN.

Penelitian Gaan, Malik, dan Dagar (2024) secara khusus menguji resonant
leadership dan work engagement. Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh
resonant leadership = terhadap work engagement melalui psychological
empowerment. Penelitian tersebut memperkuat bahwa gaya kepemimpinan yang
berorientasi pada hubungan emosional dan kualitas interaksi pemimpin dengan
pegawai berkaitan dengan keterlibatan pegawai. Namun, penelitian tersebut
menggunakan psychological empowerment sebagai mekanisme mediasi dan
dilakukan pada profesional teknologi informasi di India. Penelitian mengenai

resonant leadership dengan job satisfaction sebagai mekanisme yang
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menghubungkan kepemimpinan dengan employee engagement dalam konteks ASN
di Indonesia masih terbatas.

Selanjutnya, Li et al. (2024) menemukan bahwa digital leadership
berpengaruh positif terhadap work engagement melalui employee empowerment
dan affective commitment. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa karakteristik
kepemimpinan dapat memengaruhi keterlibatan pegawai melalui mekanisme
psikologis tertentu. Akan tetapi, variabel kepemimpinan yang digunakan adalah
digital leadership, bukan resonant leadership. Perbedaan karakteristik kedua gaya
kepemimpinan tersebut menunjukkan adanya ruang penelitian untuk menguji
resonant leadership sebagai antecedent employee engagement.

Penelitian Kohnen et al. (2024) juga menunjukkan pentingnya peran
kepemimpinan dan lingkungan kerja dalam menjelaskan kondisi pegawai.
Penelitian tersebut mengkaji engaging leadership, lingkungan kerja, dan motivasi
kerja dalam kaitannya dengan kesejahteraan perawat. Meskipun memiliki
kesamaan pada aspek kepemimpinan dan lingkungan kerja, penelitian tersebut tidak
menggunakan resonant leadership dan job satisfaction sebagai mediator dalam
hubungan tethadap employee engagement. Oleh karena itu, masih terdapat ruang
untuk mengembangkan model penelitian yang mengintegrasikan resonant
leadership, lingkungan Kkerja, job satisfaction, dan employee engagement.

Penelitian Achsan, Purwaningrum, dan Umaroh (2025) memiliki kedekatan
yang lebih kuat dengan konteks penelitian ini karena menggunakan ASN sebagai
responden. Penelitian tersebut menguji pengaruh organizational climate terhadap

job engagement dengan job satisfaction sebagai mediator dan melibatkan 183 ASN.
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction berperan sebagai mediator
dalam hubungan antara organizational climate dan job engagement. Namun,
penelitian tersebut menggunakan organizational climate sebagai variabel
independen dan belum memasukkan resonant leadership serta work environment
secara bersamaan dalam model penelitian.

Penelitian Trivilanita, Dewi, dan Nugraha (2024) juga memperlihatkan
adanya hubungan antara kepemimpinan, lingkungan kerja, employee engagement,
dan job satisfaction. Penelitian tersebut dilakukan pada PT SUCOFINDO Cabang
Semarang dan menggunakan employee engagement sebagai variabel mediasi
terhadap job satisfaction. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap employee engagement dan kepuasan kerja. Peneliti
juga membuka peluang penelitian selanjutnya dengan menempatkan employee
engagement sebagai variabel dependen serta menggunakan objek instansi
pemerintah. Temuan tersebut semakin memperlihatkan adanya ruang penelitian
untuk menguji employee engagement sebagai outcome dalam konteks organisasi
publik.

Sementara itu, Kurniawan dan Kusumawardani (2024) meneliti employee
engagement, workload, job satisfaction, dan kinerja pegawai pada PNS Sekretariat
Daerah. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa employee engagement memiliki
hubungan dengan kinerja pegawai dan kepuasan kerja. Namun, penelitian tersebut
menempatkan employee engagement sebagai variabel independen, sedangkan
penelitian ini menempatkan employee engagement sebagai variabel dependen.

Perbedaan tersebut menunjukkan bahwa penelitian sebelumnya lebih banyak
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mengkaji konsekuensi employee engagement, sementara penelitian ini berfokus
pada faktor-faktor yang berkaitan dengan terbentuknya employee engagement.

Berdasarkan telaah tersebut, terdapat beberapa kesenjangan yang menjadi
dasar penelitian ini. Pertama, dari sisi konteks, penelitian mengenai employee
engagement dan job satisfaction masih banyak dilakukan pada organisasi atau
perusahaan nonpemerintah, sementara penelitian pada organisasi sektor publik,
khususnya instansi pemerintah daerah di Indonesia, masih relatif terbatas.
Meskipun penelitian Achsan et al. (2025) telah menggunakan ASN sebagai objek
penelitian, variabel yang digunakan adalah organizational climate, bukan resonant
leadership dan work environment secara bersamaan.

Kedua, dari sisi variabel kepemimpinan, penelitian terdahulu telah
menunjukkan hubungan antara berbagai bentuk kepemimpinan dan employee
engagement, tetapi penelitian yang secara khusus menguji resonant leadership
masth terbatas. Gaan et al. (2024) telah menunjukkan hubungan resonant
leadership dengan work engagement melalui psychological empowerment, tetapi
belum menguyji job satisfaction sebagai mekanisme mediasi.

Ketiga, dari 'sisi mekanisme hubungan antarvariabel, penelitian
Simanjuntak et al. (2023) menunjukkan bahwa job satisfaction dapat memediasi
hubungan work environment dengan employee engagement, sedangkan penelitian
Gaan et al. (2024) menunjukkan adanya mekanisme mediasi dalam hubungan
resonant leadership dengan work engagement. Namun, kedua penelitian tersebut
belum menguji kedua antecedent tersebut secara bersamaan dengan job satisfaction

sebagai mediator dalam satu model penelitian, khususnya pada konteks ASN di
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Indonesia.

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah dipilih sebagai
objek penelitian karena merupakan organisasi pemerintah daerah yang memiliki
fungsi strategis dalam penyelenggaraan wurusan pemerintahan di bidang
perindustrian dan perdagangan. Karakteristik pekerjaan yang melibatkan berbagai
bidang dan unit kerja membutuhkan keterlibatan pegawai dalam menjalankan tugas
dan mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, instansi ini relevan untuk
mengkaji faktor-faktor yang berkaitan dengan employece engagement pegawai
ASN.

Berdasarkan penelitian terdahulu, terdapat tiga research gap yang menjadi
dasar penelitian ini. Pertama, terdapat contextual gap, yaitu masih terbatasnya
penelitian mengenai employee engagement yang mengintegrasikan resonant
leadership, lingkungan kerja, dan job satisfaction pada organisasi sektor publik,
khususnya instansi pemerintah daerah di Indonesia. Kedua, terdapat variable gap,
yaitu penelitian mengenai resonant leadership terhadap employee engagement
masih lebith banyak menggunakan mekanisme seperti psychological empowerment,
sementara peran job satisfaction sebagai mediator masih terbatas. Ketiga, terdapat
model gap, yaitu penelitian mengenai hubungan work environment dan employee
engagement melalui job satisfaction telah dilakukan, tetapi belum banyak
penelitian yang menguji resonant leadership dan work environment secara simultan
terhadap employee engagement dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi
pada konteks ASN.

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi empiris dalam
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pengembangan kajian employee engagement pada organisasi sektor publik dengan
menguji peran resonant leadership dan lingkungan kerja serta mekanisme job
satisfaction sebagai variabel mediasi. Secara praktis, hasil penelitian diharapkan
dapat memberikan informasi bagi Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi
Jawa Tengah dalam memahami faktor-faktor yang berkaitan dengan keterlibatan
pegawai serta menjadi bahan pertimbangan dalam pengelolaan sumber daya
manusia.

Berdasarkan fenomena empiris, hasil wawancara dan observasi
pendahuluan, serta research gap dari penelitian terdahulu, masih diperlukan
penelitian yang menguji hubungan antara resonant leadership, lingkungan kerja,
job satisfaction, dan employee engagement dalam konteks organisasi sektor publik.
Penelitian ini selanjutnya dilakukan untuk menganalisis pengaruh resonant
leadership dan lingkungan kerja terhadap emplovee engagement dengan job
satisfaction sebagai variabel mediasi pada Pegawai Negeri Sipil di Dinas

Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah.

1.2 Perumusan Masalah

Berlandaskan latar belakang dan kesenjangan penelitian yang telah dijelaskan
sebelumnya, employee engagement pada sektor publik, khususnya pada Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah (Disperindag Jateng), perlu
dikaji lebih lanjut. Meskipun berdasarkan hasil wawancara pendahuluan dan
observasi awal terdapat persepsi bahwa kepemimpinan telah berjalan secara terbuka

dan komunikatif serta lingkungan kerja relatif kondusif, hasil observasi juga
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menunjukkan bahwa beberapa indikator employee engagement belum optimal.
Kondisi tersebut antara lain terlihat dari masih adanya pegawai yang cenderung
menunggu arahan ketika menghadapi pekerjaan di luar tugas rutin, belum seluruh
pegawai aktif menyampaikan ide atau masukan, serta adanya variasi antusiasme
dan kolaborasi dalam pelaksanaan pekerjaan.

Kondisi tersebut menimbulkan pertanyaan mengenai faktor-faktor yang dapat
menjelaskan variasi employee engagement pegawai. Salah satu faktor yang relevan
adalah resomnant leadership, yaitu kepemimpinan yang menckankan hubungan
emosional positif, empati, dan keterhubungan antara pemimpin dengan pegawai.
Penelitian mengenai resonant leadership menunjukkan adanya hubungan dengan
work engagement, termasuk melalui mekanisme psikologis tertentu seperti
psychological empowerment. Selain itu, penelitian mengenai resonant leadership
juga menunjukkan keterlibatannya dengan job satisfaction.

Faktor lainnya adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang mendukung
dapat berkaitan dengan kepuasan kerja dan employee engagement. Simanjuntak et
al. (2023), misalnya, menemukan bahwa lingkungan kerja berhubungan positif
dengan job satisfaction dan employee engagement, serta job satisfaction memediasi
hubungan antara lingkungan kerja dan employee engagement. Penelitian lain juga
menunjukkan bahwa job satisfaction berkaitan dengan work engagement pada
sektor publik, sehingga variabel tersebut relevan untuk dikaji sebagai bagian dari
mekanisme hubungan antarvariabel penelitian.

Dengan demikian, penelitian ini perlu mengkaji bagaimana resonant

leadership dan lingkungan kerja berhubungan dengan employee engagement, baik
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secara langsung maupun melalui job satisfaction sebagai variabel mediasi. Fokus

tersebut menjadi relevan karena penelitian terdahulu menunjukkan bahwa

hubungan antara lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja dapat
berlangsung melalui mekanisme mediasi, sementara kajian mengenai resonant
leadership dan job satisfaction dalam model yang sama masih terbatas.

Berdasarkan permasalahan tersebut, pertanyaan penelitian dirumuskan sebagai

berikut.

1. Apakah resonant leadership berpengaruh terhadap job satisfaction pegawai
PNS Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah?

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap job satisfaction pegawai PNS
Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah?

3. Apakah resonant leadership berpengaruh terhadap employee engagement
pegawai PNS Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah?

4. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap employee engagement
pegawai PNS Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah?

5. Apakah job satisfaction berpengaruh terhadap employee engagement pegawai
PNS Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah?

6. Apakah job satisfaction memediasi pengaruh resonant leadership terhadap
employee engagement pegawai PNS Dinas Perindustrian dan Perdagangan
Provinsi Jawa Tengah?

7. Apakah job satisfaction memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap
employee engagement pegawai PNS Dinas Perindustrian dan Perdagangan

Provinsi Jawa Tengah?
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1.3 Tujuan dan Kegunaan Penelitian

1.3.1 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini - berlandaskan rumusan masalah yang telah

disampaikan sebelumnya:

1.

Menganalisis pengaruh resonant leadership terhadap job satisfaction pegawai
PNS di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah.
Menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap job satisfaction pegawai
PNS di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah.
Menganalisis pengaruh resonant leadership terhadap employee engagement
pegawai PNS di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah.
Menganalisis pengaruh lingkungan kerja tethadap employee engagement
pegawai PNS di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah.
Menganalisis pengaruh job satisfaction terhadap employee engagement
pegawai PNS di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah.
Menganalisis peran job satisfaction dalam memediasi pengaruh resonant
leadership terhadap employee engagement pegawai PNS di Dinas Perindustrian
dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah.

Menganalisis peran job satisfaction dalam memediasi pengaruh lingkungan
kerja terhadap employee engagement pegawai PNS di Dinas Perindustrian dan

Perdagangan Provinsi Jawa Tengah.

1.3.2 Kegunaan Penelitian

1.

Manfaat Teoretis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan
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ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai employee
engagement pada sektor publik melalui pengujian hubungan antara resonant
leadership, lingkungan kerja, job satisfaction, dan employee engagement.
Penelitian ini juga diharapkan dapat memperkaya penerapan perspektif Job
Demands—Resources (JD-R) dalam menjelaskan keterlibatan antara sumber
daya pekerjaan, seperti kepemimpinan dan lingkungan kerja, dengan
pengalaman kerja positif dan keterlibatan pegawai. Penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan job satisfaction memiliki hubungan
dengan employee engagement, termasuk melalui mekanisme mediasi job
satisfaction. Penelitian pada sektor publik juga menunjukkan pentingnya job
satisfaction dalam menjelaskan work engagement.

Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi
pimpinan Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah dalam
merumuskan kebijakan pengelolaan sumber daya manusia, khususnya yang
berkaitan dengan penguatan resonant leadership, penciptaan lingkungan kerja
yang mendukung, serta peningkatan job satisfaction guna mendorong employee
engagement pegawail. Hasil penelitian juga diharapkan dapat memberikan
informasi mengenai faktor-faktor yang perlu diperhatikan dalam menciptakan
kondisi kerja yang dapat mendukung keterlibatan pegawai secara berkelanjutan.
Sebagai bahan pembanding, penelitian sebelumnya pada organisasi di

Indonesia menunjukkan bahwa kepemimpinan dan lingkungan kerja berkaitan
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dengan job satisfaction dan employee engagement, meskipun kekuatan

hubungan masing-masing variabel dapat berbeda menurut konteks organisasi.

FEB UNDIP




BAB II

TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN MODEL PENELITIAN

2.1 Telaah Pustaka
2.1.1 Job Demands—Resources (JD-R) Model

Model “Job Demands-Resources (JD-R)” yang diperkenalkan Bakker &
Demerouti (2007) merupakan kerangka konseptual yang luas digunakan untuk
membedah kesejahteraan karyawan serta dinamika dunia kerja. Teori ini
mempostulatkan bahwa karakteristik dalam sctiap lingkup pekerjaan bisa
digolongkan ke pada 2 kategori utama, yakni “tuntutan pekerjaan (demands)” dan
“sumber daya pekerjaan (resources)”. Hasil kerja termasuk kepuasan kerja, kinerja,
tingkat stres, dan keterlibatan karyawan dipengaruhi secara signifikan oleh kedua
faktor ini, baik secara langsung atau tidak langsung. (Huck-Fries et al., 2019).

Teori Job Demands-Resources (JD-R) saat ini menjadi landasan utama
dalam menjelaskan kesejahteraan dan produktivitas karyawan di berbagai
organisasi (Bakker & Demerouti, 2007). Berbagai studi telah membuktikan
validitas teori ini dalam memprediksi tingkat keterlibatan kerja (employee
engagement) dan kinerja pegawai (Bakker et al., 2008). Inti dari teori ini
menekankan bahwa ketersediaan sumber daya pekerjaan (job resources) sangat
krusial untuk mengatasi tuntutan pekerjaan. Pada penelitian ini, resonant leadership
dan lingkungan kerja diposisikan menjadi sumber daya utama yang bisa
menciptakan kondisi psikologis positif atau kepuasan kerja, yang pada akhirnya

menumbuhkan keterlibatan penuh pegawai terhadap tugas-tugasnya.Pada kerangka

22



23

Job Demands-Resources (JD-R), job resources ditempatkan menjadi elemen kunci
yang memicu proses motivasi, yang pada gilirannya mampu menghasilkan kinerja
optimal melalui tingkat keterlibatan kerja (employee engagement) yang tinggi
(Truong et al., 2021). Dalam penelitian ini, Resonant Leadership dan Lingkungan
Kerja bertindak sebagai sumber daya utama yang memenuhi peran motivasi
intrinsik dan ekstrinsik. Secara intrinsik, kepemimpinan yang resonan mendukung
pertumbuhan emosional pegawai, sementara secara ekstrinsik, lingkungan kerja
yang kondusif memfasilitasi pencapaian target tugas. Dengan demikian,
ketersediaan sumber daya ini membantu pegawai ASN dalam memitigasi tekanan
pekerjaan serta memperkuat Kepuasan Kerja yang menjadi landasan bagi
terciptanya keterlibatan kerja yang mendalam
2.1.2 Employee Engagement

Employee engagement mencerminkan kohesi emosional, kognitif, dan
perilaku pegawai pada pekerjaannya. Pegawai yang engaged menunjukkan
semangat, dedikasi, dan fokus tinggi dalam tugasnya. Menurut Kahn (1990),
employee engagement ialah keadaan individu mengungkapkan dirinya secara penuh
secara fisik, kognitif, dan emosional pada tugas kerjanya. Schaufeli et al. (2002)
mengartikan engagement menjadi keadaan positif dan melegakan yang dicirikan
vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan absorption (keterlibatan total).

Penelitian Kohnen et al. (2024) mendapati bahwa engaging leadership yang
terkait erat dengan resonant leadership meningkatkan work engagement dan

menekan burnout melalui penambahan job resources dan motivasi intrinsik. Li et
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al. (2024) juga menampilkan pemberdayaan (empowerment) dan affective
commitment memediasi hubungan antara kepemimpinan digital dan engagement.

Menurut Kahn (1990), employee engagement ialah keadaan di mana
individu mengungkapkan dirinya secara utuh meliputi aspek fisik, kognitif, dan
emosional menjalankan tugas kerjanya. Individu yang mempunyai level
keterlibatan tinggi akan menunjukkan energi, dedikasi, dan fokus penuh terhadap
pekerjaannya. Sementara itu, Schaufeli et al. (2002) mengartikan engagement
menjadi situasi psikologis yang positif dan memuaskan, dicirikan tiga karakteristik
utama, yakni vigor (semangat dan ketahanan mental ketika bekerja), dedication
(rasa antusias, bangga, serta inspirasi pada pekerjaan), dan absorption (partisipasi
penuh hingga sulit melepaskan diri dari pekerjaan).

Secara teoretis, employee engagement dijelaskan melalui beberapa model
penting. Pertama, “Job Demands—Resources (JD-R)” Model yang disampaikan
Bakker & Demerouti (2007) mengungkapkan bila keterlibatan kerja muncul saat
sumber daya pekerjaan (job resources) misal dukungan sosial, umpan balik yang
konstruktif, serta kepemimpinan positif lebih besar dibandingkan dengan tuntutan
pekerjaan (job demands). Model ini menekankan bila keselarasan tuntutan dan
sumber daya kerja menentukan tingkat motivasi dan engagement karyawan.

Kedua, Social Exchange Theory oleh Blau (1964) menerangkan bila
interelasi organisasi dan karyawan berpengaruh membentuk keterlibatan. Ketika
karyawan menerima perlakuan positif dari organisasi, seperti dukungan emosional,

perhatian dari atasan, atau kesempatan pengembangan diri, maka mereka akan
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“membalas” melalui perilaku positif seperti keterlibatan yang lebih tinggi, loyalitas,
dan peningkatan kinerja.

Schaufeli & Bakker (2004) berpendapat, employee engagement terdiri atas
3 dimensi utama, yakni vigor, yang mencerminkan energi tinggi dan ketahanan
mental aat bekerja; dedication, yang memperlihatkan antusiasme, rasa bangga, dan
inspirasi pada pekerjaan; serta absorption, yang menggambarkan keterlibatan
penuh hingga karyawan merasa sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaannya.

Temuan empiris mendukung pentingnya employee engagement dalam
organisasi. Harter et al. (2002) mendapatkan bila keterlibatan kerja mempunyai
korelasi positif dengan produktivitas, kepuasan kerja, dan kinerja organisasi secara
total. Sementara itu, Breevaart & Bakker (2018) menegaskan bahwa gaya
kepemimpinan positif dapat meningkatkan keterlibatan karyawan melalui
peningkatan motivasi intrinsik, di mana pemimpin berperan sebagai fasilitator
sumber daya psikologis yang mendorong semangat dan komitmen kerja.

Dalam konteks ASN, penelitian Jufrizen, Harahap & Khair (2024)
mengindikasikan bahwa hubungan pemimpin-bawahan yang baik memicu
engagement dan performa melalui kepuasan kerja. Perolehan ini memperkukuh bila
employee engagement tidak saja dipengaruhi karakter individu, namun oleh gaya
kepemimpinan dan lingkungan kerja organisasi.

2.1.3 Resonant Leadership

Konsep resonant leadership pertama kali diperkenalkan oleh Goleman et al.

(2002) melalui buku “Primal Leadership: Realizing the Power of Emotional

Intelligence”, yang menjelaskan bahwa pemimpin yang mampu membangun
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resonansi emosional dengan bawahannya akan menciptakan iklim kerja yang positif
dan mendorong kinerja organisasi. Menurut Goleman et al. (2002), resonant
leadership adalah gaya kepemimpinan yang mampu membangun hubungan
emosional positif antara pemimpin dan anggota tim melalui kecerdasan emosional
(emotional intelligence), empati, dan kesadaran diri.

Seorang pemimpin yang resonan tidak hanya fokus pada kinerja, namun
juga pada iklim emosional organisasi. [a mampu menciptakan resonance suasana
emosional yang harmonis dan produktif yang membuat karyawan merasa dihargai,
dimengerti, dan termotivasi. Kepemimpinan resonan (resonant leadership)
merujuk pada gaya kepemimpinan yang mengutamakan hubungan emosional
positif antara pemimpin dan anggotanya, termasuk elemen empati, kesadaran diri,
regulasi emosi, dan komunikasi yang mendukung (Boyatzis & McKee, dalam
banyak literatur kepemimpinan). Gaya kepemimpinan ini dianggap penting dalam
organisasi modern karena mampu menciptakan iklim emosional yang kondusif
untuk motivasi, kreativitas, dan keterlibatan kerja.

Goleman membedakan kepemimpinan menjadi dua bentuk utama, yaitu
resonant leadership dan dissonant leadership. Resonant leadership menciptakan
suasana positif di lingkungan kerja, meningkatkan kepercayaan, motivasi, serta
keterlibatan (engagement) karyawan. Pemimpin dengan gaya ini mampu
memahami dan menyesuaikan diri terhadap emosi timnya, sehingga menumbuhkan
hubungan yang harmonis dan produktif. Sebaliknya, dissonant leadership

menimbulkan suasana kerja yang penuh tekanan dan jarak emosional antara
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pemimpin dan bawahan, sehingga berpotensi memicu stres dan demotivasi di
lingkungan kerja (Goleman et al., 2002).

Selanjutnya, Boyatzis & McKee (2005) menguraikan bahwa resonant
leadership memiliki tiga dimensi utama yang menjadi landasan perilaku
kepemimpinan efektif. Pertama, mindfulness (kesadaran diri), yakni kemampuan
pemimpin untuk memahami kondisi emosional diri sendiri dan lingkungannya,
serta merespons dengan cara yang bijaksana. Kedua, hope (harapan), yaitu
kemampuan pemimpin untuk menanamkan optimisme, visi positif, dan semangat
kepada timnya, sehingga mereka terdorong untuk mencapai tujuan organisasi.
Ketiga, compassion (belas kasih), yaitu kemampuan pemimpin untuk menunjukkan
empati dan memahami kondisi emosional orang lain, sehingga tercipta hubungan
kerja yang saling mendukung dan penuh pengertian. Ketiga dimensi ini saling
melengkapi dalam menciptakan iklim organisasi yang sehat secara emosional dan
memfasilitasi keterlibatan karyawan yang lebih tinggi.

Berbagai penelitian empiris memperkuat relevansi resonant leadership
dalam konteks organisasi modern. Wagner et al. (2010) menemukan bahwa
resonant leadership secara signifikan meningkatkan workplace empowerment,
yang berefek positif pada kepuasan dan komitmen kerja karyawan. Perolehan ini
memperlihatkan bila pemimpin yang mampu mengelola emosi dan menumbuhkan
kepercayaan akan mendorong karyawan merasa berdaya dan terlibat dalam proses
kerja. Sementara itu, Ozer et al. (2024) mendapatkan resonant leadership
mempunyai korelasi signifikan bersama “employee engagement” melalui peran

mediasi emotional climate suasana emosional positif yang terbentuk dari interaksi
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antara pemimpin dan anggota tim. Penelitian ini menegaskan bahwa iklim
emosional yang sehat merupakan kunci dalam memperkuat kaitan gaya
kepemimpinan dan keterlibatan karyawan. Temuan ini diperkokoh Cummings et al.
(2018) yang menyatakan bila pemimpin resonan bisa menurunkan tingkat burnout
dan meningkatkan kesejahteraan emosional pegawai, khususnya di sektor
kesehatan. Hal ini membuktikan bahwa resonant leadership tidak hanya berefek
pada hasil kerja, namun juga pada kondisi psikologis dan kesejahteraan individu di
tempat kerja.

Sehingga, resonant leadership bertugas penting menghasilkan lingkungan
kerja yang penuh empati, kepercayaan, dan motivasi positif. Selain meningkatkan
kinerja organisasi, pendekatan kepemimpinan ini memengaruhi kesehatan
emosional karyawan, yang merupakan landasan bagi keterlibatan dan loyalitas yang
berkelanjutan.

2.1.4 Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja terdiri dari kondisi fisik (seperti fasilitas, kebersihan,
ventilasi, pencahayaan) dan kondisi nonfisik (dukungan atasan, hubungan
antarpribadi, budaya organisasi, kejelasan tugas). Lingkungan kerja yang baik
memfasilitasi kenyamanan, keamanan psikologis, dan efisiensi kerja. Salah satu
teori yang relevan adalah Teori Lingkungan dan Produktivitas Kerja (Herzberg,
1959) yang menyebut bila faktor “Aygiene” menjadi keadaan kerja, kebijakan, dan
hubungan dengan atasan bukan penyebab utama kepuasan, tetapi bila buruk dapat
menimbulkan ketidakpuasan. Selain itu, Kanter’s Structural Empowerment Theory

(1977) menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang mendukung dengan adanya akses
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ke sumber daya, dukungan, informasi, dan peluang pengembangan akan
menumbuhkan sense of empowerment dan keterlibatan karyawan.

Penelitian Simanjuntak, Suhud & Susita (2023) dalam [International
Journal of Human Capital Management mendapatkan bila lingkungan kerja berefek
positif pada kepuasan kerja dan employee engagement, dengan kepuasan kerja
menjadi variabel mediator signifikan. Di sektor manufaktur, Febryan & Kamilia
(2025) mendapatkan bila kepuasan kerja menengahi kaitan lingkungan kerja dan
kinerja. Dalam organisasi publik, Achsan, Purwaningrum & Umaroh (2025)
meneliti ASN dan menunjukkan bila iklim organisasi berefek pada job engagement
dari kepuasan kerja sebagai mediator. Jufrizen, Harahap & Khair (2024)
menambahkan bahwa hubungan antara pemimpin dan bawahan (LMX)
memengaruhi kinerja ASN lewat engagement dan kepuasan kerja.

Menurut Davis (2001), dua kategori utama lingkungan kerja adalah non-
fisik dan fisik. Karakteristik fisik tempat kerja mencakup aspek-aspek seperti tata
letak, pencahayaan, keselamatan, ventilasi, kebersihan, dan fasilitas kerja. Faktor-
faktor int berpengaruh langsung terhadap kenyamanan dan efisiensi kerja
karyawan. Misalnya, ruang kerja yang bersih dan pencahayaan yang memadai bisa
menikan konsentrasi serta mengurangi stres kerja. Sementara itu, lingkungan kerja
non-fisik meliputi hubungan sosial antar rekan kerja, pola komunikasi, dukungan
dari pimpinan, dan budaya organisasi. Lingkungan sosial yang harmonis dapat
menumbuhkan rasa memiliki dan solidaritas, sehingga meningkatkan semangat

kerja dan loyalitas pegawai.
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Lebih lanjut, Robbins & Judge (2019) mengidentifikasi sejumlah indikator
lingkungan kerja yang memengaruhi perilaku dan sikap karyawan, yaitu: (a)
kondisi fisik yang mencakup kebersihan, fasilitas, dan pencahayaan; (b) dukungan
sosial baik dari atasan maupun rekan kerja; (¢) struktur kerja yang jelas untuk
menghindari ambiguitas peran; (d) budaya organisasi yang mendorong kolaborasi
dan keterbukaan; serta (¢) kesempatan pengembangan diri bagi karyawan.
Indikator-indikator tersebut saling berinteraksi menyusun tanggapan karyawan
pada mutulingkungan kerja di organisasi.

Agar menghasilkan lingkungan psikologis yang menyokong keterlibatan
karyawan, lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan suportif sangatlah penting.
Dalam konteks teori “Job Demands—Resources (JD-R)” yang dikemukakan Bakker
& Demerouti (2007), lingkungan kerja tergolong “job resources” yakni sumber
daya kerja yang bisa memperkecil tckanan, menaikan motivasi, dan memperkuat
employee engagement. Karyawan yang bekerja di lingkungan yang membela
condong merasa dihargai, mempunyai level stres yang lebih sedikit, dan
menunjukkan performa yang lebih baik. Hal tersebut juga diperkokoh Robbins
(2019) yang mengungkapkan bila lingkungan kerja yang memaadai menaikan rasa
aman dan kepuasan kerja, yang akhirnya berpartisipasi pada keterlibatan serta
aktivitas pegawai. Sehingga, menghasilkan lingkungan kerja yang sehat secara fisik
dan sosial merupakan strategi krusial meningkatkan produktivitas dan

kesejahteraan pekerja.
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2.1.5 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja yakni keadaan seseorang merasa puas dengan aspek-aspek
pekerjaannya, seperti kompensasi, hubungan antarpribadi, kesempatan
perkembangan, dan kondisi kerja. Locke (1976) menerangkan bila kepuasan kerja
timbul dari perbandingan antara harapan dan realita pekerjaan.

Dalam penelitian lokal, Kurniawan & Kusumawardani (2024) menemukan
bahwa employee engagement dan beban kerja berefek pada kinerja ASN secara
langsung dan dari kepuasan kerja. Jianchun (2024) membuktikan bahwa
organizational climate mempengaruhi employee happiness dan kepuasan kerja, di
mana kebahagiaan menjadi mediator. Penclitian Halim et al. (2021) di industri
perhotelan Malaysia juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan komunikasi
pemimpin mempengaruhi employee retention melalui kepuasan kerja.

Dari kajian tersebut, kepuasan kerja tampak berfungsi sebagai variabel
psikologis penting yang menerjemahkan kondisi organisasi ke dalam hasil perilaku
(engagement, performa). Maka, pada penelitian ini, kepuasan kerja diposisikan
sebagai mediator kondisi organisasi (resonant leadership & lingkungan kerja)
dengan employee engagement.

Teori-teori yang mendasari konsep kepuasan kerja menjelaskan bahwa
kepuasan ialah perolehan dari interaksi kompleks antara faktor internal dan
eksternal pada lingkungan kerja. Sebuah teori yang paling berefek ialah “Teori Dua
Faktor Herzberg (1959)”, yang memilah motivator dan hygiene factors. Faktor
motivator pencapaian, pengakuan, dan tanggung jawab berfungsi menciptakan

kepuasan kerja karena berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan psikologis dan
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aktualisasi diri karyawan. Sebaliknya, hygiene factors missal gaji, kondisi kerja,
dan hubungan dengan atasan tidak secara langsung memicu kepuasan, tapi bila
tidak terpenuhi biisa mengakibatkan ketidakpuasan. Teori ini menekankan bahwa
organisasi perlu memperhatikan kedua faktor tersebut secara seimbang agar
karyawan tidak hanya bebas dari ketidakpuasan, tetapi juga termotivasi secara
intrinsik untuk berprestasi.

Selain itu, Affective Events Theory (Weiss & Cropanzano, 1996) menyoroti
peran emosi dalam membentuk kepuasan kerja. Teori ini menjelaskan bahwa
kejadian-kejadian emosional di tempat kerja, baik positif maupun negatif,
memunculkan reaksi afektif yang memengaruhi persepsi dan sikap karyawan
terhadap pekerjaannya. Artinya, suasana kerja yang menyenangkan, dukungan
rekan, serta apresiasi dari atasan dapat memunculkan perasaan positif yang
berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja.

Selanjutnya, Equity Theory (Adams, 1965) menegaskan bahwa kepuasan
kerja juga dipengaruhi oleh persepsi keadilan. Karyawan merasa puas apabila
mereka menilai perlakuan, imbalan, dan kesempatan yang diberikan organisasi
sebanding dengan usaha yang mereka keluarkan serta adil dibandingkan dengan
rekan kerja lainnya. Ketika terjadi ketimpangan persepsi keadilan, karyawan
cenderung mengalami ketidakpuasan dan menurunkan motivasi kerja.

Secara keseluruhan, faktor yang memengaruhi kepuasan kerja terdiri gaya
kepemimpinan, lingkungan kerja, beban kerja dan kompensasi, serta hubungan
antar rekan kerja. Pemimpin yang suportif dan komunikatif bisa menumbuhkan rasa

dihargai, lingkungan kerja yang menyokong menghasilkan rasa aman dan nyaman,
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beban kerja yang seimbang serta kompensasi yang adil menimbulkan perasaan
puas, dan hubungan sosial positif di tempat kerja memperkuat ikatan emosional
antarpegawai. Semua elemen ini bekerja sama untuk memberikan kepuasan kerja

jangka panjang dan meningkatkan produktivitas organisasi.

2.2 Model dan Hipotesis Penelitian

Berlandaskan telaah pustaka dan landasan teoretis yang relevan, penelitian
ini dibangun atas asumsi bahwa resonant leadership dan lingkungan kerja ialah
faktor organisasi yang bertugas penting membentuk employee engagement, baik
secara langsung atau tidak langsung dari kepuasan kerja menjadi variabel mediasi.
Model penelitian ini disusun dengan mengintegrasikan teori kepemimpinan
emosional, “Social Exchange Theory” (Blau, 1964), serta “Job Demands—
Resources Model (JD-R)” yang menekankan peran sumber daya kerja untuk
menaikan kesejahteraan dan keterlibatan karyawan (Bakker & Demerouti, 2007).

Dalam konteks JD-R, resonant leadership dan lingkungan kerja ditempatkan
menjadi job resources yang mampu mengurangi tekanan kerja serta meningkatkan
kondisi psikologis positif pegawai. Sumber daya tersebut tidak hanya berefek
langsung pada engagement, namun juga terlebih dahulu menaikan kepuasan kerja
sebagai bentuk respons afektif terhadap lingkungan dan perlakuan organisasi.
1. Resonant Leadership dan Kepuasan Kerja

Resonant leadership merupakan gaya kepemimpinan yang menekankan
kesadaran diri, empati, dan kecakapan pemimpin membentuk hubungan emosional

yang positif dengan bawahan (Goleman et al., 2002; Boyatzis & McKee, 2005).
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Pemimpin resonan bisa membangun iklim kerja penuh kepercayaan, dukungan
emosional, dan komunikasi terbuka, sehingga karyawan merasa dihargai dan
dipahami.

Dalam perspektif teori afektif, kepemimpinan yang mampu memunculkan
emosi positif akan  meningkatkan evaluasi subjektif karyawan terhadap
pekerjaannya. Wagner et al. (2010) menunjukkan bahwa resonant leadership
meningkatkan empowerment di tempat kerja yang berimplikasi pada meningkatnya
kepuasan kerja dan komitmen. Perolehan ini diperkokoh Cummings et al. (2018)
yang menyatakan bila kepemimpinan resonan bisa menurunkan burnout dan
meningkatkan kesejahteraan psikologis. Dengan demikian, resonant leadership
secara teoritis dapat menaikan kepuasan kerja dari pembangunan iklim emosional
yang aman dan suportif.

2. Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja

Lingkungan fisik dan non-fisik tempat orang bekerja termasuk dalam
lingkungan kerja (Davis, 2001). Aspek fisik menjadi kenyamanan ruang kerja dan
keamanan, dan aspek non-fisik menjadi kaitan sosial, budaya organisasi, dan pola
komunikasi, memiliki ‘pengaruh langsung terhadap persepsi kenyamanan dan
kesejahteraan pegawai.

Menurut teori dua faktor Herzberg (1959), kondisi kerja yang baik berfungsi
sebagai hygiene factors yang menghalangi ketidakpuasan kerja. Robbins & Judge
(2019) menegaskan bila lingkungan kerja yang kondusif berpartisipasi pada
kenaikan kepuasan dan motivasi kerja. Penelitian empiris oleh Simanjuntak et al.

(2023) serta Febryan & Kamilia (2025) memperlihatkan bila lingkungan kerja
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berefek signifikan pada kepuasan kerja, yang berikutnya berefek pada keterlibatan
dan kinerja karyawan. Sehingga, lingkungan kerja yang menyokong secara logis
akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai.

3. Resonant Leadership dan Employee Engagement

Employee engagement mencerminkan keadaan psikologis positif yang
dicirikan semangat, dedikasi, dan keterlibatan penuh pada pekerjaan (Schaufeli et
al., 2002). Berdasarkan “Social Exchange Theory”, korelasi berkualitas antara
pemimpin dan karyawan mendorong timbal balik positif berupa keterlibatan yang
lebih tinggi (Blau, 1964).

Pemimpin resonan yang menunjukkan empati, perhatian, dan harapan
positif terhadap bawahannya membangun hubungan emosional yang kuat, hingga
karyawan terdorong menyerahkan pertisipasi lebih untuk organisasi. Kohnen et al.
(2024) menemukan bahwa engaging leadership yang memiliki karakteristik serupa
dengan resonant leadership mampu meningkatkan work engagement melalui
peningkatan job resources. Dengan demikian, resonant leadership secara teoritis
berpengaruh langsung terhadap employee engagement melalui penciptaan iklim
emosional yang memotivasi dan memberdayakan karyawan.

4. Lingkungan Kerja dan Employee Engagement

Dalam kerangka JD-R Model, lingkungan kerja yang aman dan mendukung
dipandang menjadi sumber daya kerja yang penting dalam meningkatkan
engagement. Sumber daya seperti dukungan sosial, kejelasan peran, dan hubungan

kerja yang harmonis membantu karyawan menghadapi tuntutan kerja secara lebih
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efektif, sehingga mendorong keterlibatan yang lebih tinggi (Bakker & Demerouti,
2007).

Penelitian Achsan et al. (2025) menunjukkan bila iklim organisasi yang
positif berpengaruh terhadap job engagement, baik secara langsung atau
darikepuasan kerja. Hal ini menegaskan bila lingkungan kerja yang mendukung
tidak hanya menaikan kenyamanan kerja, namun memperkuat keterikatan
emosional dan kognitif karyawan terhadap pekerjaannya.

5. Kepuasan Kerja dan Employee Engagement

Reaksi afektif seseorang terhadap pekerjaannya, yang terbentuk dengan
membandingkan harapan dengan kenyataan kerja, dikenal sebagai kepuasan kerja
(Locke, 1976). Saat menjalankan tugasnya, pekerja yang merasa puas biasanya
menunjukkan lebih banyak semangat, antusiasme, dan komitmen.

Harter et al. (2002) menemukan bila kepuasan kerja mempunyai kaitan yang
kuat dengan engagement dan kinerja organisasi. Breevaart & Bakker (2018) juga
menunjukkan bahwa kepemimpinan positif meningkatkan engagement melalui
peningkatan kepuasan dan motivasi kerja. Sehingga, kepuasan kerja bertugas
menjadi kondisi psikologis yang mendorong munculnya employee engagement.

6. Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi

Secara konseptual, kepuasan kerja berfungsi menjadi variabel mediasi yang
memperantarai efek resonant leadership dan lingkungan kerja pada employee
engagement. Berdasarkan Affective Events Theory (Weiss & Cropanzano, 1996),

pengalaman kerja yang positif akan membentuk emosi dan sikap positif, yang
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selanjutnya mendorong perilaku kerja yang konstruktif, termasuk keterlibatan
kerja.

Kepuasan kerja akan meningkat ketika lingkungan kerja yang suportif dan
pemimpin yang bisa menciptakan resonansi membentuk suasana kerja yang positif
dan memuaskan. Kepuasan tersebut kemudian menyokong karyawan agar lebih
terlibat secara emosional, kognitif, dan perilaku pada pekerjaannya. Temuan
Kurniawan = & Kusumawardani (2024) memperkuat argumen ini dengan
memperlihatkan bila kepuasan kerja menengahi korelasi gaya kepemimpinan dan
employee engagement dalam konteks ASN.

Model ini memperlihatkan bila resonant leadership dan lingkungan kerja
mengubah employee engagement baik secara langsung atau tidak langsung dari

kepuasan kerja sebagai mediator.

2.3 Posisi Penelitian dibandingkan Penelitian Terdahulu

Tabel 2. 1
Penelitian Terdahulu
No Penulis Variabel Objek Alat Hasil
Penelitian | Analisis
1 Gaan, Malik & | Resonant Karyawan | SEM Resonant
Dagar (2023) Leadership (X), | organisasi leadership
Work (umum) berefek  positif
Engagement (7Y), pada work
Psychological engagement
Empowerment melalui
(M), Mindfulness psychological
(Moderasi) empowerment,
dengan efek
lebih kuat pada
tingkat
mindfulness
rendah
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No Penulis Variabel Objek Alat Hasil
Penelitian | Analisis
2 | Parr, Teo & | Resonant Tenaga SEM Resonant
Koziol-McLain | Leadership (X), | kesehatan leadership
(2021) Work meningkatkan
Engagement (M), kualitas
Service  Quality pelayanan  dan
& Patient kepuasan pasien
Satisfaction (Y) melalui
peningkatan
work
engagement
3 | Gaan & Shin | Resonant Karyawan | SEM Resonant
(2022) Leadership  (X), | organisasi leadership
Psychological berpengaruh
Capital M), terhadap kinerja
Performance (Y) melalui
psychological
capital
4 | Awad, Elbassal | Resonant Perawat SEM Resonant
& Ashour | Leadership (X), leadership
(2025) Organizational meningkatkan
Compassion (M), proactive vitality
Proactive Vitality management
Management (Y) melalui
organizational
compassion
5 Simanjuntak, Work Karyawan | SEM- Lingkungan
Suhud & Susita | Environment (X), PLS kerja berefek
(2023) Job Satisfaction positif pada
(M), Work engagement
Engagement (Y) melalui kepuasan
kerja
6 | Febryan & | Work Industri SEM Kepuasan kerja
Kamilia (2025) | Environment (X), | manufaktur memediasi efek
Job Satisfaction lingkungan kerja
M), pada kinerja
Performance (Y)
7 | Achsan, Organizational ASN SEM Iklim organisasi
Purwaningrum | Climate (X), Job berpengaruh
& Umaroh | Satisfaction (M), terhadap
(2025) Job Engagement engagement
(Y) melalui kepuasan
kerja
8 Jufrizen, Leader-Member | Karyawan | SEM LMX
Harahap & | Exchange  (X), berpengaruh
Khair (2024) Job Satisfaction terhadap kinerja

& Engagement

M),
Performance (Y)

melalui
engagement dan
kepuasan kerja
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No Penulis Variabel Objek Alat Hasil
Penelitian | Analisis
9 | Kurniawan & | Work ASN SEM Engagement dan
Kusumawardani | Engagement (X), beban kerja
(2024) Workload — (X), memengaruhi
Job Satisfaction kinerja baik
(M), langsung  atau
Performance (Y) dari  kepuasan
kerja
10 | Jianchun (2024) | Organizational Karyawan | Regresi | Iklim organisasi
Climate X), berefek  positif
Employee pada
Happiness & Job kebahagiaan dan
Satisfaction (Y) kepuasan kerja
11 | Halim et al. | Work Industri SEM Lingkungan
(2021) Environment & | perhotelan kerja dan
Leadership Malaysia komunikasi
Communication pemimpin
X), Job memengaruhi
Satisfaction (M), retensi  melalui
Employee kepuasan kerja
Retention (Y)
12 | Kohnen et al. | Engaging Karyawan | SEM Engaging
(2024) Leadership  (X), leadership
Work meningkatkan
Engagement (Y), engagement dan
Burnout (Y), menurunkan
Intrinsic burnout melalui
Motivation (M) motivasi
intrinsik
13 | Li, Yang & Zhao | Digital Karyawan | SEM Empowerment
(2024) Leadership  (X), dan  komitmen
Empowerment & afektif
Affective memediasi
Commitment (M), pengaruh
Work kepemimpinan
Engagement (Y) terhadap
engagement
2.4 Kerangka Pikir Teoritis

Kerangka teoritis penelitian ini berangkat dari teori kepemimpinan
emosional, model “Job Demands—Resources (JD-R)”, dan “teori pertukaran sosial
(Social Exchange Theory)”. Resonant leadership dan lingkungan kerja diletakkan

menjadi job resources yang memperkuat motivasi intrinsik dan kesejahteraan
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emosional pegawai. Kepuasan kerja ditempatkan sebagai mediator yang
menjembatani efek variabel input ke output employee engagement. Secara logis,
lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan yang suportif akan menjadikan pegawai
merasa dihargai dan nyaman, sehingga mereka rela memberikan keterlibatan lebih
tinggi dalam pekerjaan mereka. Secara < visual, kerangka teoritis dapat

diilustrasikan:

H3

Resonant 3 &
Leadership (X1) B rEy 2 Y few

Employee
Engagement

(Y)

Lingkungan

Kerja (X2)

H4

Gambar 2. 1
Kerangka Teoritis

Hipotesis Penelitian
Berlandaskan uraian teoritis dan temuan empiris di atas, hipotesis penelitian
yang diajukan yakni:
H1: Resonant leadership berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
H2: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
H3: Resonant leadership berpengaruh positif terhadap employee engagement.
H4: Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap employee engagement.

HS: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap employee engagement.
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Hé6: Kepuasan kerja memediasi pengaruh resonant leadership terhadap employee
engagement.
H7: Kepuasan kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap employee
engagement.

Sehingga, model penelitian ini didambakan dapat menyerahkan implikasi
praktis untuk peningkatan kinerja organisasi sektor publik melalui penguatan aspek
psikologis pegawai, serta berkontribusi secara teoretis terhadap pemahaman
mengenai bagaimana kepemimpinan emosional dan lingkungan kerja yang suportif

bisa menumbuhkan keterikatan kerja yang tinggi di kalangan pegawai negeri.



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini memakai pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian
eksplanatori (explanatory research). Sebab penelitian ini bermaksud mengkaji
hubungan kausal antarvariabel penelitian sesuai hipotesis yang dikembangkan
dalam Bab II, maka digunakan teknik kuantitatif. Menurut Sekaran & Bougie
(2017), penelitian kuantitatif menggunakan analisis statistik dan pengukuran
variabel secara objektif untuk mengkaji populasi atau sampel tertentu guna
mengevaluasi teori.

Agar menilai efek langsung dan tidak langsung (mediasi) antar-konstruk
penelitian serta menjelaskan hubungan kausal antarvariabel, digunakan desain
penelitian eksplanatori (Sekaran & Bougie, 2017). Pada penelitian ini, kepuasan
kerja digunakan sebagai variabel mediasi agar mengkaji bagaimana kepemimpinan
resonan dan lingkungan kerja memengaruhi keterikatan karyawan dengan
menggunakan desain eksplanatori. Jenis data yang dipakai pada penelitian ini
meliputi:

1. Data primer, yakni informasi yang dihimpun langsung dari responden dengan
penyebaran kuesioner. Data primer mencerminkan persepsi pegawai ASN
terhadap resonant leadership, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan employee

engagement. Menurut Sekaran & Bougie (2017), Sumber informasi utama yang

42
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dikumpulkan secara langsung dari partisipan penelitian menggunakan alat
pengumpulan data disebut data primer.

2. Data sekunder, yaitu data pendukung berasal dari dokumen resmi instansi,
laporan internal organisasi, peraturan kepegawaian, serta literatur ilmiah berupa
buku teks, jurnal nasional dan internasional, serta laporan lembaga terkait.
Sekaran & Bougie (2017) menyatakan bahwa data sekunder digunakan untuk
memperkuat analisis penelitian serta memberikan konteks empiris dan teoretis

terhadap permasalahan yang diteliti.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Populasi merupakan keseluruhan objek atau subjek yang memiliki
karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
menjadi dasar dalam penarikan kesimpulan (Cooper & Schindler, 2014). Populasi
penelitian ini mencakup seluruh Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang bekerja di Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah.

Berdasarkan data kepegawaian internal instansi tahun 2025, jumlah PNS
yang aktif bekerja sebanyak 159 orang yang tersebar pada Sekretariat, Bidang
Perindustrian, Bidang Perdagangan Dalam Negeri, Bidang Perdagangan Luar
Negeri, Bidang Perlindungan Konsumen dan Tertib Niaga, serta Unit Pelaksana
Teknis (UPT).

PNS dipilih sebagai populasi penelitian karena memiliki status kepegawaian

yang relatif homogen dalam hal sistem karier, mekanisme penilaian kinerja, hak,
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dan kewajiban sebagai aparatur sipil negara. Pembatasan populasi pada PNS
dilakukan untuk menjaga kesesuaian karakteristik responden dengan tujuan
penelitian, sehingga analisis hubungan antara resonant leadership, lingkungan
kerja, job satisfaction, dan _employee engagement dapat dilakukan secara lebih
terarah.

3.2.2 Sampel

Sampel merupakan sebagian unsur dari populasi yang digunakan untuk
mewakili karakteristik populasi penelitian (Cooper & Schindler, 2014). Karena
jumlah populasi dalam penelitian ini diketahui, yaitu sebanyak 159 PNS, maka
jumlah sampel ditentukan menggunakan rumus Slovin sebagai berikut:

n=N/(1+ N(e)?)
Keterangan:
n = jumlah sampel
N = jumlah populasi
e = tingkat kesalahan (error tolerance)

Pada penelitian ini, jumlah populasi (V) sebanyak 159 PNS dengan tingkat
kesalahan (e) sebesar 5% atau 0,05. Dengan demikian, perhitungan jumlah sampel
adalah sebagai berikut:

n=159/(1+ 159(0,05)%)
n=159/(1+159(0,0025))
n=159/(1+0,3975)
n=159/1,3975

n=113,77=114
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Angka 114 responden merupakan ukuran sampel yang telah dibulatkan
berdasarkan hasil perhitungan.

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, jumlah sampel dibulatkan menjadi
114 responden. Jumlah tersebut selanjutnya digunakan sebagai sampel penelitian.
Penelitian ini menggunakan probability sampling dengan pendekatan stratified
sampling. Teknik ini digunakan karena populasi penelitian tersebar dalam beberapa
unit kerja yang memiliki karakteristik tugas dan fungsi yang berbeda. Unit kerja
digunakan sebagai dasar pembentukan strata, yaitu Sekretariat, Bidang
Perindustrian, Bidang Perdagangan Dalam Negeri, Bidang Perdagangan Luar
Negeri, Bidang Perlindungan Konsumen dan Tertib Niaga, serta Unit Pelaksana
Teknis (UPT).

Penggunaan stratified sampling bertujuan agar proses pengambilan sampel
mempertimbangkan keberadaan kelompok-kelompok dalam populasi berdasarkan
unit kerja. Dengan demikian, pengambilan responden tidak hanya berfokus pada
satu unit kerja, tetapi mempertimbangkan keterwakilan pegawai dari unit kerja yang
menjadi bagian dari populasi penelitian.

Selanjutnya, responden dipilih dari PNS yang memenuhi kriteria penelitian
hingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 114 responden. Kriteria responden dalam
penelitian ini adalah (1) berstatus sebagai PNS pada Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Jawa Tengah, (2) masih aktif bekerja pada saat penelitian

dilaksanakan, dan (3) bersedia mengisi kuesioner penelitian.



46

3.3 Definisi Operasional Variabel

Guna memfasilitasi pengukuran empiris, definisi operasional variabel
berupaya memberikan batasan yang presisi mengenai konsep variabel penelitian
serta indikator pengukurannya. Variabel dalam penelitian ini meliputi resonant
leadership (X1), lingkungan kerja (X2), kepuasan kerja (Z), dan employee

engagement (Y). Definisi operasional setiap variabel ditampilkan pada tabel

berikut.
Tabel 3. 1
Definisi Operasional Variabel Penelitian
Variabel Definisi Dimensi Indikator Sumber
Operasional

Resonant Gaya Mindfulness - Pemimpin Boyatzis

Leadership | kepemimpinan memahami &

(X1) yang mampu emosi diri McKee
menciptakan sendiri (2005)
hubungan - Pemimpin
emosional positif peka terhadap
dengan bawahan kondisi
melalui lingkungan
kesadaran diri, kerja
harapan, dan - Pemimpin
empati sehingga mengambil
meningkatkan keputusan
kinerja dan secara
keterlibatan bijaksana
karyawan.

Hope - Pemimpin Boyatzis
menanamkan &
optimisme McKee
- Pemimpin (2005)
memiliki visi
yang jelas
- Pemimpin
memotivasi
karyawan
mencapai
tujuan
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Variabel Definisi Dimensi Indikator Sumber
Operasional
Compassion - Pemimpin Boyatzis
menunjukkan | &
empati McKee
- Pemimpin (2005)
peduli terhadap
kesejahteraan
karyawan
- Pemimpin
membangun
hubungan kerja
yang harmonis
Lingkungan | Kondisi, baik Kondisi Fisik | - Kebersihan Robbins
Kerja (X2) | fisik maupun tempat kerja & Judge
non-fisik, yang - Ketersediaan | (2019)
memengaruhi fasilitas kerja
kemampuan - Pencahayaan
karyawan saat yang memadai
melaksanakan
pekerjaannya.
Dukungan - Dukungan Robbins
Sosial dari atasan & Judge
- Dukungan (2019)
dari rekan
kerja
- Hubungan
kerja yang baik
Struktur Kerja | - Kejelasan Robbins
tugas & Judge
- Kejelasan (2019)
peran
- Pembagian
kerja yang
jelas
Budaya - Adanya kerja | Robbins
Organisasi sama tim & Judge
- Keterbukaan | (2019)
komunikasi
- Lingkungan
kerja yang
kolaboratif
Pengembangan | - Kesempatan | Robbins
Diri pelatihan & Judge

(2019)
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Variabel

Definisi
Operasional

Dimensi

Indikator

Sumber

- Dukungan
pengembangan
karier

- Kesempatan
peningkatan
kompetensi

Kepuasan
Kerja (Z)

Ketika harapan
dan kenyataan
dibandingkan,
tingkat kepuasan
atau
ketidakpuasan
kerja karyawan
pun ditentukan.

Kepuasan
terhadap
Pekerjaan

- Pekerjaan
sesuai harapan
- Pekerjaan
memberikan
makna

- Pekerjaan
memberikan
tantangan

Locke
(1976)

Kepuasan
terhadap
Kompensasi

- Gaji sesuai
beban kerja
- Keadilan
dalam
pemberian
kompensasi
- Kepuasan
terhadap
tunjangan

Locke
(1976)

Kepuasan
terhadap
Rekan Kerja

- Hubungan
kerja harmonis
- Kerja sama
tim yang baik
- Dukungan
antar rekan
kerja

Locke
(1976)

Kepuasan
terhadap
Atasan

- Atasan
bersikap adil
- Atasan
memberikan
dukungan

- Atasan
memberikan
apresiasi

Locke
(1976)

Kepuasan
terhadap
Pengembangan
Karier

- Kesempatan
promosi

- Kesempatan
pengembangan
diri

Locke
(1976)
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Variabel Definisi Dimensi Indikator Sumber
Operasional

- Kejelasan
jenjang karier
Employee Keadaan positif | Vigor - Semangat Schaufeli
Engagement | dan penuh dalam bekerja | et al.

YY) semangat dalam - Energi tinggi | (2002)
bekerja yang saat bekerja
ditandai dengan - Ketahanan
keterlibatan dalam
emosional, menghadapi
dedikasi, dan pekerjaan
penyerapan
dalam pekerjaan.

Dedication - Antusias Schaufeli
terhadap etal.
pekerjaan (2002)

- Bangga
terhadap
pekerjaan
- Merasa
pekerjaan
bermakna
Absorption - Fokus dalam | Schaufeli
bekerja et al.

- Sulit (2002)
melepaskan
diri dari
pekerjaan

- Terlibat
penuh dalam
pekerjaan

3.4 Metode Pengumpulan Data

Kuesioner digunakan sebagai metode penghimpunan data penelitian ini.
Kuesioner tersebut dirancang berdasarkan indikator untuk setiap variabel dan
dikirimkan langsung kepada responden. Metode kuesioner ditentukan sebab efisien
menghimpun data dari jumlah responden yang relatif besar pada waktu singkat

(Sekaran & Bougie, 2017),
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Setiap pertanyaan dalam survei memiliki skala Likert 5 poin. Sekaran &
Bougie (2017), menyatakan bahwa karena skala Likert 5 poin dapat mengubah
evaluasi subjektif menjadi data numerik yang dapat diperiksa secara objektif, maka
skala ini kerap dipakai menakar sikap, persepsi, dan pandangan responden. Skala

Likert 5 poin tersebut terdiri dari:

Tabel 3. 2
Skala Likert
Skor Pertanyaan

1 Sangat Tidak Setuju
2 Tidak Setuju

3 Netral

4 Setuju

5 Sangat Setuju

3.5 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang dipakai pada penelitian ini ialah analisis
“Structural Equation Modeling (SEM)” dengan pendekatan “Partial Least Squares
(PLS)”. SEM-PLS ditentukan sebab metode ini bisa mengkaji hubungan kausal
yang kompleks termasuk efek langsung maupun tidak langsung (mediasi) dantidak
mensyaratkan dugaan yang kaku mengenai normalitas data.

Teknik analisis data penelitian ini memakai “Structural Equation Modeling
(SEM)” dengan pendekatan “Partial Least Squares (PLS)” yang dikelola memakai
software SmartPLS. Pendekatan SEM-PLS ditentukan sebab bisa mengkaji
hubungan kausal yang kompleks antar-konstruk laten, tidak mensyaratkan
distribusi data normal, dan bisa bekerja dengan baik pada ukuran sampel yang

tergolong moderat (Hair et al., 2017).
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Analisis data dilaksanakan dengan beberapa tahapan utama, yakni
pengujian model pengukuran (measurement model), pengujian reliabilitas
konstruk, pengujian model struktural (structural model), dan pengujian hipotesis
penelitian (Ghozali & Latan, 2015).

3.5.1 Model Pengukuran (Quter Model)

Tujuan pengujian model pengukuran ialah menilai apakah indikator-
indikator penelitian bisa menghitung konstruk laten secara andal dan akurat. Setiap
indikator yang dipakai pada penelitian diverifikasi validitas dan reliabilitasnya
menggunakan model pengukuran tersebut (Ghozali, 2018).
3.5.1.1 Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Berdasarkan korelasi yang kuat antarindikator, validitas konvergen dipakai
mengevaluasi seberapa konsisten indikator tersebut pada satu konstruk (Hair et al.,
2017). Pengujian validitas konvergen dilaksanakan dengan melihat dua kriteria
utama, yakni “nilai outer loading dan Average Variance Extracted (AVE)”.

a. OQOuter Loading
Nilai outer loading menunjukkan kekuatan hubungan antara indikator dengan
konstruk laten. Nilai outer loading yang direkomendasikan adalah lebih besar
dari 0,70. Namun, nilai antara 0,50 hingga 0,70 masih dapat diterima sepanjang
konstruk memiliki nilai AVE yang memadai (Hair et al., 2017).

b. Average Variance Extracted (AVE)
AVE digunakan untuk mengukur proporsi varians indikator yang dapat

dijelaskan oleh konstruk laten. Nilai AVE yang direkomendasikan adalah lebih
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besar dari 0,50, yang menunjukkan bahwa lebih dari setengah varians indikator
dapat dijelaskan oleh konstruk yang diukur (Hair et al., 2017).
3.5.1.2 Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Tujuan dari validitas diskriminan ialah menjamin bila sebuah konsep pada
model penelitian berbeda dari konstruk lainnya. Kriteria “Fornell-Larcker” dan
nilai “Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)” dipakai dalam penilaian validitas
diskriminan. Diskriminasi konstruk yang baik ditunjukkan oleh nilai HTMT kurang
dari 0,90 (Hair et al., 2017).

3.5.2 Uji Reliabilitas Konstruk

Tujuan pengujian reliabilitas adalah mengevaluasi konsistensi internal suatu
indikator saat mengukur konstruk yang tidak tampak secara langsung. Reliabilitas
alat ukur ditentukan oleh seberapa konsisten dan stabil hasil yang diperoleh saat
alat tersebut digunakan (Malhotra, 2010). Pengujian reliabilitas penelitian ini
dilaksanakan memakai “Cronbach’s Alpha” dan “Composite Reliability”.

1. Crombach’s Alpha
Cronbach’s Alpha digunakan untuk mengukur konsistensi internal indikator
dalam satu konstruk. Nilai Cronbach’s Alpha yang direkomendasikan adalah >
0,60 untuk penelitian sosial dan perilaku (Malhotra, 2010).

2. Composite Reliability
Composite Reliability digunakan dalam SEM-PLS karena lebih akurat
dibandingkan Cronbach’s Alpha. Nilai Composite Reliability yang

direkomendasikan adalah > 0,70 (Hair et al., 2017).
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3.5.3 Model Struktural (Inner Model)

Tujuan pengujian model struktural adalah menilai hubungan kausal antar-
konstruk laten seperti dinyatakan pada hipotesis penelitian. Daya prediksi model
serta tingkat pengaruhnya dievaluasi (Hair et al., 2017).
3.5.3.1 Koefisien Determinasi (R-Square)

Sejauh mana konstruk laten eksternal dapat menjelaskan varians pada
konstruk laten endogen diperlihatkan nilai R?. Nilai R?> yang kuat, moderat, dan
lemah ialah 0,75, 0,50, dan 0,25 (Hair et al., 2017).
3.5.3.2 Predictive Relevance (Q-Square)

Melalui proses blindfolding, kemampuan prediksi model dievaluasi
menggunakan nilai Q-square. Model memiliki relevansi prediksi yang kuat bila
nilai Q-square >nol. (Hair et al., 2017).
3.5.3.3 Goodness of Fit Model

Evaluasi kesesuaian model dilaksanakn menggunakan nilai “Standardized
Root Mean Square Residual (SRMR)” dan “Normal Fit Index (NF1)”. Jika nilai NFI
>0,90 dan nilai SRMR < 0,10, model tersebut dianggap mempunyai kecocokan
yang baik (Henseler et al., 2014).

3.5.4 Uji Hipotesis

Untuk memastikan apakah hubungan antarvariabel laten pada model
struktural signifikan secara statistik, pengujian hipotesis dilaksanakan
padapenelitian ini. Pengujian hipotesis pendekatan ‘“Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM)” dilaksanakan memakai teknik

bootstrapping. Hair et al. (2017) menerangkan bila bootstrapping ialah prosedur
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resampling yang digunakan untuk memperoleh estimasi parameter serta menilai
signifikansi kaitan konstruk laten pada model PLS-SEM.

Pengujian dilaksanakan dari prosedur bootstrapping pada SmartPLS
dengan melihat nilai koefisien jalur (path coefficient), t-statistic, dan p-value.
Hipotesis dikatakan diterima ketika nilai p-value < 0,05 dan nilai z-statistic > 1,96
pada tingkat signifikansi 5% (Hair et al., 2017). Arah pengaruh antar variabel
ditentukan berdasarkan nilai koefisien jalur (original sample).

3.5.5 Uji Efek Mediasi

Agar mengetahui apakah suatu variabel berperan menjadi variabel perantara
pada kaitan variabel independen dan variabel dependen, digunakan uji efek
mediasi. Secara konseptual, pengujian mediasi pada penelitian ini merujuk
pendekatan yang disampaikan Baron & Kenny (1986). Dampak variabel
independen pada variabel dependen, dampak variabel independen pada variabel
mediasi, dan dampak simultan variabel independen dan variabel mediasi pada
variabel dependen, semuanya merupakan pengujian hubungan antar variabel yang
dipakai menguji mediasi. Pada konteks analisis PLS-SEM, pengujian efek mediasi
dilaksanakan memakai prosedur bootstrapping. Hair et al. (2017) menerangkan
bootstrapping digunakan menilai signifikansi efek tidak langsung (indirect effect)
pada model struktural. Statistik t dan nilai p yang didapat dari prosedur
bootstrapping digunakan agar mengevaluasi signifikansi efek tidak langsung.

Hair et al. (2017), dampak tidak langsung disebutkan signifikan ketika nilai
t-statistic > 1,96 dan nilai p-value < 0,05 di tingkat signifikansi 5% (a = 0,05).

Sehingga, keberadaan efek mediasi pada penelitian ini ditetapkan sesuai
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signifikansi statistik dari efek tidak langsung yang diciptakan prosedur
bootstrapping PLS-SEM. Secara konseptual, perolehan pengujian mediasi

kemudian diinterpretasikan dengs engacu pada tahapan pengujian yang

FEB UNDIP



BAB IV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Objek Penelitian

Di Kota Semarang, Provinsi Jawa Tengah, Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Jawa Tengah menjadi lokasi penelitian ini. Instansi
pemerintah daerah ini memiliki tugas melakukan urusan pemerintahan di bidang
perindustrian dan perdagangan sesuai dengan kewenangannya. Dalam menjalankan
tugas tersebut, Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah
berperan penyusunan kebijakan, pembinaan dan pengembangan sektor industri dan
perdagangan, pengawasan kegiatan usaha, perlindungan konsumen, hingga
pemberian pelayanan kepada masyarakat dan pelaku usaha. Pelaksanaan tugas
tersebut didukung oleh Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang tersebar pada Sekretariat,
Bidang Perindustrian, Bidang Perdagangan Dalam Negeri, Bidang Perdagangan
Luar Negeri, Bidang Perlindungan Konsumen dan Tertib Niaga, serta Unit
Pelaksana Teknis (UPT), sehingga setiap unit memiliki peran dalam mendukung
pencapaian tujuan organisasi.

Pemilihan Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah
sebagai objek penelitian didasarkan pada karakteristik organisasi yang memiliki
struktur kerja yang beragam, koordinasi lintas bidang yang cukup tinggi, serta
tuntutan untuk memberikan pelayanan publik secara efektif dan profesional. Dalam

menjalankan tugasnya, setiap pegawai dituntut mampu beradaptasi dengan
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perubahan kebijakan, bekerja sama dengan berbagai unit kerja, serta
mempertahankan komitmen dalam memberikan pelayanan yang berkualitas kepada
masyarakat. Kondisi ini membuat resonant leadership, lingkungan kerja, kepuasan
kerja, dan employee engagement menjadi aspek yang krusial agar dikaji karena
berperan dalam menghasilkan lingkungan kerja yang kondusif dan menyokong
kenaikan kinerja pegawai dan pencapaian tujuan organisasi.

4.1.1 Deskripsi Umum Responden

PNS di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah dipilih
menjadi responden pada penelitian ini. Sebanyak 114 pegawai yang memenuhi
kriteria penelitian menjadi responden daripenyebaran kuesioner. Semua data yang
didapat lalu dianalisis memakai perangkat lunak SmartPLS 4 agar menguji
hubungan antara resomant leadership, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan
employee engagement.

Seluruh kuesioner yang disebarkan berhasil dikumpulkan dan memenuhi
persyaratan penelitian, hingga seluruh data bisa dipakai menganalisis lebih lanjut.
Tingkat respons sebesar 100% menunjukkan tingginya tingkat keterlibatan
responden padapenclitian ini. Informasi yang dipakai ialah data primer yang
langsung dari pendapat responden mengenai keterlibatan organisasi karyawan,
kepuasan kerja, kondisi lingkungan kerja, dan gaya kepemimpinan.

Responden penelitian dikategorikan sesuai usia, jenis kelamin, status
pernikahan, tingkat pendidikan tertinggi, dan masa kerja. Klasifikasi ini bermaksud

menyerahkan representasi umum tentang profil responden, sehingga memudahkan
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pemahaman pada situasi mereka dalam kaitannya dengan variabel-variabel yang
diteliti.

Sebagai instansi pemerintah yang memiliki tugas dalam penyelenggaraan
urusan di bidang perindustrian dan perdagangan, Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Jawa Tengah didukung pegawai yang berasal dari berbagai
bidang kerja dengan tugas dan tanggung jawab yang beragam. Pelaksanaan tugas
tersebut menuntut adanya koordinasi yang baik, komunikasi yang efektif, dan
kemampuan beradaptasi terhadap perubahan kebijakan dan tuntutan pelayanan
publik. Kondisi tersebut menjadikan peran pemimpin, lingkungan kerja yang
kondusif, dan kepuasan kerja sebagai faktor yang bisa memengaruhi tingkat
employee engagement pegawai.

Sehingga, karakteristik responden pada penelitian ini dinilai sesuai dengan
tujuan penelitian, yaitu menganalisis efek resonant leadership dan lingkungan kerja
pada employee engagement dengan kepuasan kerja menjadi variabel mediasi pada
PNS Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah. Karakteristik
tersebut didambakan bisa menyerahkan representasi mengenai kondisi responden
yang sebagai landasan menerangkan hubungan antarvariabel yang diteliti.
4.1.1.1 Kategori Responden Berdasarkan Usia

Gambaran umum Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang menjadi responden pada
penelitian di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah disajikan
melalui karakteristik responden berdasarkan usia. Tujuan penyajian atribut-atribut
ini adalah untuk memberikan gambaran umum mengenai distribusi usia peserta

studi. Selain itu, karakteristik usia juga dapat membantu memahami kondisi
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responden dalam kaitannya dengan variabel resonant leadership, lingkungan kerja,
kepuasan kerja, dan employee engagement. Adapun kategori responden sesuai usia

ditampilkan pada Tabel 4.1 berikut.

Tabel 4. 1
Kategori Responden Berdasarkan Usia
Usia Frekuensi Persentase
30 Tahun ke bawah 14 12,3%
31-40 Tahun 40 35,1%
41-50 Tahun 41 36,0%
51 Tahun ke atas 19 16,7%
Jumlah 114 100%

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berlandaskan Tabel 4.1, mayoritas responden ada pada kelompok usia 41—
50 tahun, yakni sejumlah 41 orang (36,0%). Selanjutnya, kelompok usia 3140
tahun sebanyak 40 orang (35,1%). Temuan ini memperlihatkan bila mayoritas
responden berusia produktif dan punya pengalaman yang memadai untuk
menjalankan tanggung jawab mereka sebagai pegawai negeri.

Selain itu, responden yang berusia > 50 tahun sejumlah 19 orang (16,7%),
dan responden dengan usia 30 tahun atau kurang berjumlah 14 orang (12,3%).
Distribusi usia menunjukkan bahwa karyawan dari berbagai kelompok usia mulai
dari mereka yang baru memulai karier hingga mereka yang memiliki pengalaman
kerja lebih luas diikutsertakan dalam survei ini.

Sehingga, distribusi usia responden memeprlihatkan bila sebagian besar
pekerja berusia produktif. Kondisi ini relevan dengan penelitian mengenai resonant
leadership, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan employee engagement, karena
pada rentang usia tersebut pegawai biasanya sudah mempunyai pengalaman kerja

yang cukup, bisa beradaptasi dengan tuntutan organisasi, serta memiliki
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pemahaman yang lebih baik terhadap lingkungan kerja. Akibatnya, salah satu faktor
yang dapat menyerahkan representasi umum tentang profil responden penelitian
adalah usia mereka.
4.1.1.2 Kategori Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Representasi tentang komposisi karyawan laki-laki dan perempuan yang
ikut andil pada studi ini disajikan melalui karakteristik responden berdasarkan jenis
kelamin. Penyajian karakteristik tersebut perlu karena dapat menunjukkan
keberagaman responden yang terlibat serta memberikan informasi mengenai
kondisi sumber daya manusia di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi
Jawa Tengah. Selain itu, karakteristik jenis kelamin juga dapat membantu dalam
memahami gambaran umum responden yang menyerahkan penilaian padavariabel
resonant leadership, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan employee engagement.

Adapun kategori responden sesuai jenis kelamin ditampilkan Tabel 4.2.

Tabel 4. 2
Kategori Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Laki-laki 56 49.1%
Perempuan 58 50,9%
Jumlah 114 100%

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berlandaskan Tabel 4.2, responden yang berjenis kelamin perempuan
sejumlah 58 orang (50,9%), dan responden yang berjenis kelamin laki-laki
sejumlah 56 orang (49,1%). Hasil ini memperlihatkan bila jumlah responden laki-
laki dan perempuan relatif selaras selisth yang sangat kecil. Tulisan ini
menunjukkan bahwa studi tersebut mengumpulkan pendapat dari kedua kelompok

staf secara cukup berimbang, sehingga menyerahkan representasi yang lebih teliti
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tentang lingkungan kerja Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa
Tengah.

Distribusi tanggapan yang seimbang secara gender menunjukkan bahwa
karyawan laki-laki dan perempuan mendukung operasional organisasi dengan
tingkat kontribusi yang sama signifikannya. Seluruh pegawai dituntut mampu
menjalankan tanggung jawab sesuai bidang kerjanya, bekerja sama dengan rekan
kerja, dan menyerahkan pelayanan yang profesional pada masyarakat. Sehingga,
baik pegawai laki-laki atau perempuan punya kesempatan yang sama untuk
merasakan gaya kepemimpinan yang digunakn atasan, kondisi lingkungan kerja,
tingkat kepuasan dalam bekerja, maupun keterikatan terhadap organisasi.

Dalam lingkungan instansi pemerintah, perbedaan jenis kelamin pada
dasarnya tidak menjadi pembeda dalam pelaksanaan tugas maupun pencapaian
tujuan organisasi. Pegawai laki-laki dan perempuan punya tanggung jawab yang
sama menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tugas pokok dan fungsi masing-
masing. Kondisi tersebut memungkinkan setiap pegawai memberikan penilaian
berdasarkan pengalaman kerja yang mereka rasakan selama bekerja di lingkungan
organisasi.

Secara keseluruhan, distribusi gender responden menunjukkan bahwa
jumlah karyawan laki-laki dan perempuan yang berpartisipasi dalam penelitian ini
hampir seimbang. Kondisi tersebut didambakan bisa menyerahkan gambaran yang
lebih lengkap tentang korelasi resonant leadership, lingkungan kerja, kepuasan

kerja, dan employee engagement, karena persepsi yang diperoleh berasal dari kedua
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kelompok responden yang memiliki peran yang sama dalam mendukung kinerja
organisasi.
4.1.1.3 Kategori Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Gambaran mengenai situasi sosial partisipan penelitian disajikan dengan
menampilkan karakteristik responden berdasarkan status pernikahan. Penyajian
karakteristik tersebut penting dilakukan karena status pernikahan dapat
mencerminkan kondisi kehidupan responden di luar pekerjaan yang secara tidak
langsung dapat membentuk pengalaman dan cara pandang mereka terhadap
lingkungan  kerja. Selain itu, informasi mengenai status pernikahan juga
memberikan gambaran mengenai profil PNS di Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Jawa Tengah yang sebagai responden penelitian. Adapun

kategori responden sesuai status pernikahan disajikan pad Tabel 4.3.

Tabel 4. 3
Kategori Responden Berdasarkan Status Pernikahan
Status Pernikahan Frekuensi Persentase
Belum Menikah 15 13.2%
Sudah Menikah 99 86,8%
Jumlah 114 100%

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berlandaskan Tabel 4.3, mayoritas responden pada penelitian ini berstatus
sudah menikah, yakni sejumlah 99 orang (86,8%). Kemudian, responden yang
berstatus belum menikah sejumlah 15 orang (13,2%). Perolehan ini
memperlihatkan bila mayoritas PNS di Dinas Perindustrian dan Perdagangan
Provinsi Jawa Tengah yang sebagai responden sudah memiliki kehidupan

berkeluarga.
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Dominannya responden yang telah menikah memperlihatkan mayoritas
pegawai punya tanggung jawab tidak hanya pada menjalankan pekerjaan, namun
pada kehidupan keluarga. Sebagai aparatur sipil negara, pegawai dituntut untuk
tetap mampu menyelesaikan tugas dan memberikan pelayanan kepada masyarakat
secara profesional, di samping memenuhi tanggung jawab dalam kehidupan
pribadi. Oleh karena itu, kondisi tersebut dapat membentuk pengalaman kerja yang
tidak sama setiap pegawai, terutama saat menyikapi kepemimpinan, lingkungan
kerja, maupun tingkat kepuasan terhadap pekerjaannya.

D1 sisi lain, responden yang belum menikah juga memberikan perspektif
yang berbeda dalam penelitian ini. Pegawai yang belum menikah umumnya
memiliki kondisi dan tanggung jawab pribadi yang berbeda dibandingkan pegawai
yang telah berkeluarga. Keberagaman karakteristik tersebut menjadikan penelitian
ini memperoleh pandangan yang lebih luas mengenai bagaimana pegawai
memaknai kondisi organisasi, hubungan dengan pimpinan, lingkungan kerja, serta
keterikatan mereka terhadap organisasi.

Berdasarkan karakteristik responden terkait status pernikahan, karyawan
yang sudah menikah = mendominasi penelitian 1ni. Komposisi tersebut
mencerminkan profil sumber daya manusia di Dinas Perindustrian dan Perdagangan
Provinsi Jawa Tengah, mengingat mayoritas karyawan ada pada fase kehidupan
yang relatif stabil. Dengan karakteristik tersebut, responden diharapkan mampu
memberikan penilaian yang sesuai terhadap resonant leadership, lingkungan kerja,
kepuasan kerja, dan employee engagement, sehingga hasil penelitian dapat

menggambarkan kondisi yang terjadi di lingkungan organisasi.
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4.1.1.4 Kategori Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Gambaran mengenai latar belakang pendidikan Pegawai Negeri Sipil (PNS)
yang berpartisipasi dalam penelitian ini disajikan melalui karakteristik responden
berdasarkan tingkat pendidikan tertinggi. Kompetensi, kapasitas kognitif, serta
pemahaman pegawai dalam melaksanakan tugas dan kewajiban di tempat kerja
dapat ditentukan oleh latar belakang pendidikan mereka. Kemudian, pendidikan
yang dimiliki pegawai dapat mendukung kecakapan mengerti kebijakan,
beradaptasi terhadap perubahan, serta bekerja sama dalam mencapai tujuan

organisasi. Adapun kategori responden sesuai pendidikan terakhir ditampilkan

Tabel 4.4.
Tabel 4. 4
Kategori Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase

SMA/SMK 8 7,0%
Diploma (D3/D4) 15 13,2%
Sl 69 60,5%
S2 » 19,3%
Jumlah 114 100%

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berlandaskan Tabel 4.4, mayoritas responden mempunyai pendidikan
terakhir Strata 1 (S1), yakni sejumlah 69 orang (60,5%). Selanjutnya, responden
dengan pendidikan Strata 2 (S2) sejumlah 22 orang (19,3%), responden dengan
pendidikan Diploma (D3/D4) sejumlah 15 orang (13,2%), dan responden dengan
pendidikan SMA/SMK berjumlah 8 orang (7,0%). Hasil tersebut menunjukkan
bahwa mayoritas pegawai yang menjadi responden telah menempuh pendidikan

tinggi, khususnya pada jenjang sarjana.
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Sebagian besar responden memiliki gelar sarjana, yang memeprlihatkan bila
pegawai dengan latar belakang pendidikan yang cukup mendukung sumber daya
manusia di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah. Pegawai
dengan tingkat pendidikan seperti ini seharusnya lebih mampu memahami peran
dan tanggung jawab organisasi, mengikuti perkembangan perubahan kebijakan,
serta melaksanakan tugas sesuai dengan ketentuan yang berlaku. Selain itu,
pendidikan yang lebih tinggi juga dapat mendukung kemampuan pegawai dalam
berkomunikasi, bekerja sama, dan beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di
lingkungan kerja.

Di sisi lain, keberadaan responden dengan latar belakang pendidikan
SMA/SMK, Diploma, maupun Strata 2 menunjukkan bahwa instansi ini memiliki
sumber daya manusia dengan tingkat pendidikan yang beragam. Keberagaman
tersebut mencerminkan adanya variasi kompetensi dan pengalaman yang saling
melengkapi dalam mendukung pelaksanaan tugas organisasi. Setiap pegawai
menjalankan tugas yang selaras dengan tanggung jawab utama dan fungsi masing-
masing dalam memberikan layanan kepada masyarakat, terlepas dari latar belakang
pendidikan yang beragam.

Secara umum, sebagian besar karyawan memiliki gelar sarjana, berdasarkan
karakteristik responden ditinjau dari tingkat pendidikan tertinggi mereka. Kondisi
tersebut menggambarkan bahwa responden memiliki kapasitas yang memadai
untuk memahami kondisi organisasi dan memberikan penilaian terhadap resonant

leadership, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan employee engagement. Oleh



66

karena itu, distribusi tingkat pendidikan responden diharapkan dapat mendukung
kualitas data yang diperoleh pada penelitian ini.
4.1.1.5 Kategori Responden Berdasarkan Masa Kerja

Gambaran mengenai pengalaman kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang
berpartisipasi dalam survei ini disajikan melalui pemaparan karakteristik responden
sesuai masa kerja. Masa kerja seorang pegawai bisa memberikan informasi
mengenai tingkat pengalaman, pemahaman terhadap budaya organisasi, serta
kemampuan dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Semakin lama masa kerja
seorang pegawai, umumnya semakin baik pula pemahamannya terhadap sistem
kerja, prosedur organisasi, serta pola kepemimpinan yang diterapkan di lingkungan

instansi. Adapun kategori responden sesuai masa kerja disajikan di Tabel 4.5.

Tabel 4. 5
Kategori Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Persentase
1-5 Tahun 26 22.8%
6—10 Tahun Y 25,4%
11-15 Tahun 24 21,1%
16-20 Tahun 22 19,3%
21 Tahun ke atas 13 11,4%
Jumlah 114 100%

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berlandaskan Tabel 4.5, responden dengan masa kerja 6—10 tahun ialah
kelompok terbesar, yakni sejumlah 29 orang (25,4%). Kemudian, responden masa
kerja 1-5 tahun sejumlah 26 orang (22,8%), diikuti responden masa kerja 11-15
tahun sejumlah 24 orang (21,1%), masa kerja 16-20 tahun sejumlah 22 orang

(19,3%), dan masa kerja > 20 tahun sejumlah 13 orang (11,4%). Temuan tersebut
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memperlihatkan bila para partisipan penelitian adalah pekerja dengan beragam
pengalaman kerja.

Distribusi masa kerja memperlihatkan bila mayoritas responden sudah lama
bekerja di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah. Metode
kerja, budaya organisasi, dan pola komunikasi yang terlibat dalam pelaksanaan
tugas sehari-hari umumnya lebih dipahami oleh pegawai yang telah bekerja di sana
selama beberapa tahun. Pengalaman tersebut juga memungkinkan pegawai
memiliki penilaian yang lebih mendalam terhadap gaya kepemimpinan, kondisi
lingkungan kerja, level kepuasan kerja, maupun keterikatan mereka terhadap
organisasi.

Namun, fakta bahwa responden dengan masa kerja yang lebih singkat turut
disertakan menunjukkan bahwa studi ini juga mencakup sudut pandang pekerja
yang baru memulai karier mereka. Pekerja dengan tingkat keahlian yang beragam
dapat memberikan berbagai perspektif mengenai kondisi organisasi berdasarkan
pengalaman kerja masing-masing. Dengan demikian, keragaman masa kerja
responden memberikan gambaran yang lebih utuh mengenai keadaan organisasi
secara umum.

Sehingga, karakteristik masa kerja responden memperlihatkan bila
penelitian ini mencakup pekerja dengan beragam pengalaman kerja, mulai dari
karyawan yang baru direkrut hingga mereka yang sudah bekerja selama > 20 tahun.
Keberagaman tersebut diharapkan bisa memberikan informasi yang lebih lengkap
mengilustrasikan pandangan responden pada resonant leadership, lingkungan

kerja, kepuasan kerja, dan employee engagement, sehingga perolehan penelitian
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mampu merepresentasikan kondisi PNS di Dinas Perindustrian dan Perdagangan

Provinsi Jawa Tengah secara lebih menyeluruh.

4.2 Proses dan Hasil Analisis Data

Penelitian ini dianalisis memakai metode “Structural Equation Modeling
(SEM)” berpusat “Partial Least Square (PLS)” dengan bantuan software
“SmartPLS 4”. Pendekatan PLS-SEM ditentukan sebab selaras mengevaluasi
model penelitian yang memuat variabel mediasi dan bisa menganalisis korelasi
antarvariabel laten secara simultan, baik yang bersifat langsung atau tidak langsung.
Kemudian, pendekatan ini dapat mendukung model penelitian dengan indikator
reflektif yang mencakup berbagai konstruk.

Fase analisis pada penelitian ini mecakup “evaluasi model pengukuran
(outer model), evaluasi model struktural (inner model), dan pengujian hipotesis”.
Validitas dan reliabilitas indikator untuk setiap konsep diuji sebagai bagian dari
proses evaluasi model luar guna memastikan kualitas instrumen penelitian, yaitu
resonant leadership, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan employee engagement.
Setiap indikator diuji agar mengonfirmasi bila indikator tersebut dapat mengukur
konstruk yang diwakilinya dengan konsisten dan akurat.

Selanjutnya, evaluasi inner model dilaksanakan mengetahui kesanggupan
model penelitian untuk menerangkan korelasi antarvariabel laten. Pada tahap ini
dilaksanakan pengujian terhadap nilai R-Square (R?) sebagai analisis koefisien jalur

membantu menentukan arah dan kekuatan pengaruh antarvariabel padamodel
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penelitian, serta mengukur kemampuan variabel independen menguraikanvariabel
dependen.

Langkah berikutnya ialah uji hipotesis yang dilaksanakan prosedur
bootstrapping pada SmartPLS 4. Pengujian ini bermaksud mengetahui signifikansi
efek langsung resonant leadership dan lingkungan kerja pada employee
engagement, dan mengevaluasi tugas kepuasan kerja menjadi variabel mediasi pada
hubungan tersebut. Hipotesis penelitian yang sudah disusun sebelumnya kemudian
diterima atau ditolak sesuai hasil pengujian.

4.2.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
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Gambar 4. 1
Hasil Loading Factor First Stage pada Calculate Menu PLS Algorithm

Sumber: Data primer diolah, 2026
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1. Convergent Validity

Pengujian convergent validity dilaksanakan mengonfirmasi bila setiap
indikator bisa mencerminkan konstruk yang diukurnya secara tepat. Nilai outer
loading dari setiap indikator pada konstruk laten diperiksa menggunakan perangkat
lunak SmartPLS 4, khususnya resonant leadership, lingkungan kerja, kepuasan
kerja, dan employee engagement. Nilai outer loading memperlihatkan seberapa
kuat hubungan antara suatu indikator dan variabel laten yang dicerminkannya.
Kemampuan indikator dalam menjelaskan konstruk tersebut meningkat seiring
dengan besarnya nilai outer loading-nya. Pada penelitian ini, indikator dengan nilai
outer loading > 0,70 dianggap sesuai persyaratan validitas konvergen.

Selain memperhatikan nilai outer loading, pengujian convergent validity
juga ditunjang nilai “Average Variance Extracted (AVE)”. Hair et al. (2017)
berpendapat, bila nilai AVE suatu konstruk > 0,50 artinya konstruk itumencakup
lebih dari separuh varians dari indikator penyusunnya sehingga konstruk itu
dikatakan mempunyai validitas konvergen yang sangat baik. Meskipun nilai outer
loading pada rentang 0,50-0,70 bisa diterima selama nilai AVE konstruk sesuai
persyaratan, nilai outer loading yang optimal adalah >0,70. Model pengukuran
dianggap punya validitas konvergen yang kuat dan bisa dipakai untuk tahap analisis
selanjutnya jika seluruh indikator memenuhi persyaratan tersebut. Berdasarkan
Hairetal. (2017), skor AVE > 0,50 memperlihatkan bila suatu konstruk mempunyai
validitas konvergen. Berdasarkan hasil pengujian, setiap variabel penelitian
memiliki nilai AVE yang setidaknya mencapai ambang batas tersebut. Dengan

demikian, variabel Resonant Leadership, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan
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Employee Engagement dinyatakan memiliki validitas konvergen yang baik,

sehingga semua konstruk bisa dipakai pada tahap analisis model struktural.

Tabel 4. 6
Hasil Pengujian Convergent Validity (Outer Loading)
Variabel Indikator Outer Loading Keterangan

Resonant Leadership (X1) X1.1 0,844 Valid
X1.2 0,810 Valid

X1.3 0,810 Valid

X1.4 0,826 Valid

X1.5 0,851 Valid

X1.6 0,726 Valid

X1.7 0,799 Valid

X1.8 0,812 Valid

X1.9 0,797 Valid

Lingkungan Kerja (X2) X2.1 0,795 Valid
X2.2 0,778 Valid

X2.3 0,774 Valid

X24 0,808 Valid

X2.5 0,787 Valid

X2.6 0,833 Valid

X2.7 0,840 Valid

X2.8 0,826 Valid

X2.9 0,856 Valid

X2.10 0,793 Valid

X2.11 0,825 Valid

Vg 0,758 Valid

X2.13 0,829 Valid

X2.14 0,834 Valid

X2.15 0,803 Valid

Kepuasan Kerja (Z) Z.1 0,810 Valid
/2 0,796 Valid

A3 0,852 Valid

74 0,826 Valid

Z.5 0,820 Valid

2.6 0,738 Valid

V.. | 0,841 Valid

7.8 0,859 Valid

7.9 0,812 Valid

Z.10 0,810 Valid

Z.11 0,797 Valid

Z.12 0,795 Valid

Z.13 0,815 Valid

Z.14 0,842 Valid

Z.15 0,892 Valid

Employee Engagement (Y) Y.1 0,859 Valid
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Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
Y.2 0,864 Valid
Y3 0,739 Valid
Y.4 0,833 Valid
Y5 0,716 Valid
Y.6 0,839 Valid
Y.7 0,761 Valid
Y.8 0,854 Valid
Y.9 0,739 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berlandaskan perolehan pengujian outer loading Tabel 4.6, setiap indikator
untuk setiap variabel penelitian menghasilkan nilai > 0,70, artinya setiap indikator
sesuai kriteria validitas konvergen. Temuan ini memperlihatkan bila setiap
indikator punya hubungan yang kuat dengan variabel laten dan berhasil
menggambarkan konsep yang bersangkutan. Karena setiap indikator memenuhi
kriteria minimal yang disarankan, tidak ada satu pun yang butuh dieliminasi.

Pada variabel Resonant Leadership, semua indikator memiliki nilai outer
loading 0,726-0,851. Indikator X1.5 (0,851) memiliki nilai tertinggi, sedangkan
indikator X1.6 (0,726) memiliki nilai terendah. Semua indikator memenuhi
persyaratan validitas konvergen sehingga mencerminkan konstruk resonant
leadership secara akurat, terlepas dari perbedaan nilai di antara indikator-indikator
tersebut.

Hasil yang sangat baik juga ditunjukkan oleh variabel Lingkungan Kerja.
Setiap indikator menunjukkan tingkat outer loading antara 0,758 dan 0,856.
Indikator X2.9 memiliki nilai tertinggi (0,856), sedangkan indikator X2.12
memiliki nilai terendah (0,758). Temuan ini memperlihatkan bila setiap indikator
menyerahkan partisipasi yang signifikan saat menerangkan kondisi kerja yang

dipersepsikan oleh karyawan.
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Selain itu, semua indikator memperlihatkan nilai outer loading antara 0,738
dan 0,892 untuk variabel Kepuasan Kerja. Indikator Z.15 mempunyai nilai tertinggi
sejumlah 0,892, dan indikator Z.6 memiliki nilai terendah sejumlah 0,738. Karena
setiap indikator sesuai standar yang telah ditetapkan, konstruk kepuasan kerja
terwakili secara konsisten.

Sementara itu, variabel Employee Engagement juga memperlihatkan
perolehan yang mencukupi kriteria validitas konvergen. Nilai outer loading setiap
indikator ada pada 0,716-0,864. Indikator Y.2 mempunyai nilai tertinggi sejumlah
0,864, dan indikator Y.5 mempunyai nilai terendah sejumlah 0,716. Semua metrik
ini layak digunakan untuk mengukur keterikatan karyawan karena semuanya
memenuhi ambang batas mimimum yang disyaratkan.

Secara keseluruhan, perolehan pengujian oufer loading memperlihatkan
bila semua indikator pada variabel Resonant Leadership, Lingkungan Kerja,
Kepuasan Kerja, dan Employee Engagement sudah sesuai kriteria convergent
validity. Sehingga, semua indikator dikatakan valid dan bisa dipakai pada fase

pengujian model selanjutnya.

Tabel 4. 7
Hasil Pengujian Average Variance Extracted (AVE)
No | Variabel AVE | Kriteria Keterangan
1 Resonant Leadership (X1) 0,655 |>0,50 Valid
2 Lingkungan Kerja (X2) 0,656 | >0,50 Valid
3 Kepuasan Kerja (Z) 0,674 | >0,50 Valid
4 Employee Engagement (Y) 0,644 |>0,50 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2026
Berlandaskan perolehan pengujian “Average Variance Extracted (AVE)”

Tabel 4.7, karena semua variabel penelitian mempuyai nilai AVE > 0,50, seluruh
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konstruk dianggap sesuai kriteria validitas konvergen. Perolehan ini
memperlihatkan bila setiap variable punya level validitas yang tinggi karena bisa
menguraikan > 50% variasi pada indikator penyusunnya.

Variabel Resonant Leadership memperoleh nilai AVE sejumlah 0,655, yang
memperlihatkan bila konstruk ini mampu menjelaskan sebesar 65,5% variasi
indikator penyusunnya. Variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai AVE sejumlah
0,656, artinya konstruk tersebut bisa menerangkan 65,6% variasi indikatornya.
Selanjutnya, variabel Kepuasan Kerja mendapat nilai AVE sejumlah 0,674, yang
ialah nilai tertinggi di antara seluruh faktor penelitian. Temuan ini memperlihatkan
bahwa indikator-indikator variabel kepuasan kerja secara akurat mencerminkan
konstruk yang diukur.

Sementara itu, variabel Emplovee Engagement mendapatkan nilai AVE
sebesar 0,644. Konstruk keterikatan karyawan mencakup 64,4% varians dalam
indikator-indikator komponennya, sebagaimana ditunjukkan oleh angka tersebut,
yang juga melampaui ambang batas minimum yang disarankan. Sehingga, setiap
variabel pada penelitian ini sesuai persyaratan validitas konvergen berdasarkan nilai
AVE.

Mengacu pada Hair et al. (2017), sebuah konstruk dikatakan sesuai
convergent validity ketika mempunyai nilai “Average Variance Extracted (AVE)”
>0,50. Perolehan pengujian memeprlihatkan bila semua variabel pada penelitian ini
mempunyai nilai AVE di atas batas minimum yang disarankan. Dengan demikian,
variabel Resonant Leadership, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Employee

Engagement dikatakan telah sesuia persyaratan convergent validity, hingga model
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pengukuran menpunyai tingkat validitas yang baik dan bisa dipakai pada tahap
analisis berikutnya.
2. Discriminant Validity

Uji validitas diskriminan dilaksanakan mengonfirmasi bila setiap konstruk
pada model penelitian berbeda satu sama lain. Indicator itu harus menunjukkan
korelasi yang lebih kuat dengan konstruk yang seharusnya diukur daripada konstruk
lainnya. Pada penelitian ini, pengujian “discriminant validity” dilaksanakan dengan
dua pendeckatan, yakni “Fornell-Larcker Criterion dan Heterotrait-Monotrait Ratio
(HTMT)”. Hair et al. (2017) berpendapat, kedua metode tersebut ialah pendekatan
yang umum digunakan pada analisis “Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM)” agar menetapkan bila setiap konstruk mempunyai
kecakapan diskriminasi yang baik.

Pendekatan kriteria Fornell-Larcker membandingkan korelasi antar-
konstruk dengan akar kuadrat dari “Average Variance Extracted (AVE)” untuk
setiap konstruk. Bila akar kuadrat dari nilai AVE suatu konstruk > korelasinya
dengan konstruk lain, konstruk itu dianggap memenuhi syarat validitas diskriminan.
Selain itu, pengujian juga diperkuat menggunakan HTMT, yaitu dengan
membandingkan nilai hubungan antar konstruk. Setiap konstruk memiliki tingkat
pembedaan yang memadai, yang memungkinkan pengukuran beberapa konsep,

sebagaimana ditunjukkan oleh nilai HTMT < 0,90. (Hair et al., 2017).
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Tabel 4. 8
Hasil Pengujian Fornell-Larcker Criterion
Employee ; Resonant
Variabel Engagement I;?;%l;ug%;)n E?:}l;‘z;l)l Leadership
(¥) : : (X1)
Employee 0,802
Engagement
Y)
Lingkungan | 0,510 0,810
Kerja (X2)
Kepuasan 0,713 0,348 0,821
Kerja (Z)
Resonant 0,545 0,412 0,333 0,809
Leadership
X1)

Sumber: Data primer diolah, 2026.

Berlandaskan perolehan pengujian Fornell-Larcker Criterion Tabel 4.8,
semua konstruk penelitian sudah sesuai persyaratan discriminant validity. Nilai-
nilai diagonal, yang memperlihatkan akar kuadrat dari AVE pada setiap variabel,
lebih besar daripada nilai korelasi dengan konstruk lainnya, sehingga memperjelas
hal ini. Hal ini memperlihatkan bila setiap variabel bisa menguraikan indikatornya
sendiri dengan lebih baik dibanding indikator dari konstruk lain.

Variabel Employee Engagement mempunyai nilai akar kuadrat AVE
sejumlah 0,802, > hubungannya dengan Lingkungan Kerja (0,510), Kepuasan
Kerja (0,713), maupun Resonant Leadership (0,545). Kemudian, variabel
Lingkungan Kerja mendapat nilai sejumlah 0,810 > korelasinya dengan konstruk
lainnya sebesar 0,348-0,510.

Pada variabel Kepuasan Kerja, nilai akar kuadrat AVE sejumlah 0,821 juga
lebih tinggi dibanding nilai korelasinya bersama variabel lain. Demikian pula pada

variabel Resonant Leadership, nilai sejumlah 0,809 lebih besar daripada
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hubungannyadengan Employee Engagement (0,545), Lingkungan Kerja (0,412),
dan Kepuasan Kerja (0,333). Sehingga, semua konstruk mampu membedakan
karakteristiknya secara baik sehingga memenuhi kriteria discriminant validity

berdasarkan Fornell-Larcker Criterion.

Tabel 4.9
Hasil Pengujian Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Employee A Resonant
Variabel Engagement Iig;fl;ugg)n EZEP;:;I)I Leadership
) ’ ~' (X1)
Employee -
Engagement
)
Lingkungan | 0,536 -
Kerja (X2)
Kepuasan 0,747 0,348 -
Kerja (Z)
Resonant 0,582 0,428 0,340 -
Leadership
(X1)

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berlandaskan perolehan pengujian HTMT Tabel 4.9, semua nilai hubungan
antar konstruk berada < 0,90 seperti disarankan Hair et al. (2017). Temuan-temuan
ini memperlihatkan bila tidak ada tumpang tindih antar-konstruk, karena setiap
variabel menunjukkan tingkat pembedaan yang memadai.

Nilai HTMT tertinggi ada pada korelasi Kepuasan Kerja dan Employee
Engagement, yaitu sejumlah 0,747, dan nilai terendah ada pada hubungan antara
Kepuasan Kerja dan Resonant Leadership, yaitu sejumlah 0,340. Sementara itu,
hubungan antara Employee Engagement dan Lingkungan Kerja memperoleh nilai
0,536, hubungan antara Employee Engagement dan Resonant Leadership sebesar

0,582, serta hubungan antara Lingkungan Kerja dan Resonant Leadership sejumlah
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0,428. Seluruh angka ini ada di bawah ambang batas yang disarankan, yang
memperlihatkan bahwa setiap konstruk memiliki karakteristik unik.

Berlandaskan perolehan pengujian “Fornell-Larcker Criterion” dan
HTMT, bisa disimpulkan bila semua konstruk pada penelitian ini sesuai kriteria
validitas diskriminan. Sehingga, model pengukuran tersebut bisa digunakan pada
tahap analisis model struktural dan mampu membedakan variabel-variabel
penelitian secara efektif.

3. Uji Reliabilitas

Tingkat konsistensi internal dari indikator yang dipakai menghitungsetiap
konstruk penelitian ditentukan melalui pengujian reliabilitas. Derajat kemampuan
suatu instrumen untuk menghasilkan pengukuran yang konsisten dalam kondisi
yang relatif sebanding dikenal sebagai reliabilitas (Malhotra, 2010). Di penelitian
ini, pengujian reliabilitas dikerjakan memakai “Cronbach’s Alpha” dan “Composite
Reliability” yang diperoleh melalui perangkat lunak SmartPLS 4. Nilai
“Cronbach's Alpha* dipakai menilai konsistensi internal indikator pada satu
konstruk, dan “Composite Reliability” dipakai mengukur reliabilitas konstruk

secara keseluruhan.

Tabel 4. 10
Hasil Pengujian Reliabilitas
Variabel Cronbach's Alpha | Composite Reliability
Resonant Leadership (X1) 0,934 0,945
Lingkungan Kerja (X2) 0,962 0,966
Kepuasan Kerja (Z) 0,965 0,969
Employee Engagement (Y) 0,930 0,942

Sumber: Data primer diolah, 2026
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Berlandaskan perolehan pengujian reliabilitas Tabel 4.10, semua variabel
penelitian mempunyai nilai Cronbach's Alpha > 0,60 dan nilai Composite
Reliability > 0,70. Temuan tersebut memperlihatkan bila setiap konstruk
mempunyai level konsistensi internal yang tinggi, yang mengindikasikan variabel
penelitian bisa diukur secara andal memakai indikator yang digunakan.

Variabel Resonant Leadership mendapat nilai “Cronbach's Alpha”
sejumlah 0,934 dan “Composite Reliability” sejumlah 0,945. Kemudian, variabel
Lingkungan Kerja mempunyai nilai “Cronbach's Alpha” sejumlah 0,962 serta
“Composite Reliability” sejumlah 0,966. Kedua variabel tersebut memperlihatkan
tingkat reliabilitas yang sangat tinggi sebab semua nilainya ada di atas batas
minimum yang disarankan.

Variabel Kepuasan Kerja memperoleh nilai “Cronbach's Alpha” sejumlah
0,965 dan “Composite Reliability” sejumlah 0,969, yang ialah nilai tertinggi di
antara semua variabel penelitian. Kemudian, variabel Employee Engagement
mempunyai nilai “Cronbach's Alpha” sejumlah 0,930 dan “Composite Reliability”
sebjumlah 0,942. Walaupun puya nilai yang agak lebih rendah daripada variabel-
variabel lainnya, tingkat keandalannya tetap sangat tinggi.

Mengacu pada Malhotra (2010), sebuah konstruk dikatakan mempunyai
konsistensi internal yang baik ketika nilai “Cronbach's Alpha” = 0,60. Selain itu,
Hair et al. (2017) mengungkapkan bila sebuah konstruk memenuhi kriteria
reliabilitas ketika memiliki nilai Composite Reliability sebesar > 0,70. Karena

setiap variabel pada penelitian ini memenuhi standar reliabilitas berdasarkan hasil
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pengujian, instrumen penelitian tersebut dianggap reliabel dan bisa dipakai pada
tahap analisis berikutnya.
4.2.2 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Untuk memastikan apakah model tersebut dapat menerangkan korelasi
antarvariabel laten sesuai dengan asumsi penelitian, dilaskanakan evaluasi model
struktural(inner model). Tujuan dari penilaian ini ialah menentukan seberapa baik
model memprediksi variabel endogen dan seberapa kuat hubungan antarvariabel
tersebut. Pengujian model struktural penelitian ini terdiri “‘koefisien determinasi (R-
Square), predictive relevance (Q-Square), dan Goodness of Fit Model yang diukur
menggunakan nilai Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) dan Normed
Fit Index (NFI)”. SmartPLS 4 dipakai di keseluruhan proses analisis.

1. Koefisien Determinasi (R-Square)

Sejauh mana faktor-faktor eksogen dapat menerangkan variasi dalam
variabel endogen di dalam suatu model penelitian diukur menggunakan koefisien
determinasi (R-square). Kecakapan variabel independen untuk menerangkan
perubahan pada variabel dependen meningkat seiring dengan nilai R-square. Hair
et al. (2017) berpendapat, nilai R? sejumlah0,75 memperlihatkan kemampuan
prediksi yang kuat, 0,50 memperlihatkan kemampuan prediksi sedang (moderate),

sedangkan 0,25 memperlihatkan kemampuan prediksi yang lemah.

Tabel 4. 11
Hasil Pengujian R-Square
Variabel R-Square R-Square Adjusted
Employee Engagement (Y) 0,648 0,638
Kepuasan Kerja (Z) 0,164 0,149

Sumber: Data primer diolah, 2026
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Berlandaskan Tabel 4.11, variabel Kepuasan Kerja mempunyai nilai R-
Square Adjusted sejumlah 0,149. Nilai ini memperlihatkan bila variabel Resonant
Leadership dan Lingkungan Kerja bisa menerangkan variasi Kepuasan Kerja
sejumlah 14,9%, dan 85,1% sisanya diakibatkan wvariabel lain di luar model
penelitian. Dari kriteria Hair et al. (2017), skor ini dikategorikan rendah, yang
mengindikasikan bila ada faktor lain yang memengaruhi tingkat kepuasan kerja
karyawan.

Selanjutnya, variabel Employee Engagement memperoleh nilai R? Adjusted
sejumlah 0,638. Hal ini memperlihatkan bilavariabel Resomnant Leadership,
Lingkungan Kerja, dan Kepuasan Kerja bisa menerangkan variasi Employee
Engagement sejumlah 63,8%, dan 36,2% sisanya diterangkan variabel lain di luar
model penelitian. Nilai ini memperlihatkan bila model mempunyai kecakapan
penguraian yang moderat, sehingga konstruk-konstruk yang digunakan telah
mampu menjelaskan sebagian besar variasi employee engagement.

Secara keseluruhan, perolehan pengujian R-Square memperlihatkan bila
model penelitian mempunyai kecakapan yang cukup baik menerangkan Employee
Engagement, sedangkan kemampuan model dalam menjelaskan Kepuasan Kerja
masih relatif rendah. Kondisi ini menandakan bila selain variabel yang dipakai pada
penelitian, masih terdapat faktor lain yang berkontribusi terhadap terbentuknya
kepuasan kerja pegawai.

2. Predictive Relevance (Q-Square)
Pengujian “Predictive Relevance (Q-Square)” dikerjakan agar mengetahui

kecakapan prediktif model menerangkan variabel endogen. Hair et al
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(2017)berpendapat, model disebut mempunyai predictive relevance ketika nilai Q>
> 0. Nilai O-Square memperlihatkan seberapa baik model memprediksi data yang
diamati. Nilai Q-Square ditentukan memakai rumus berikut.
Q*=1-(1-R* U1 —-R»?
Keterangan:
R:? = Nilai R-Square Kepuasan Kerja (0,164)
R»? = Nilai R-Square Employee Engagement (0,648)
Perhitungan nilai Q-Square adalah sebagai berikut.
Q*=1-(1-0,164) (1 — 0,648)
Q*=1-(0,836 %x0,352)
Q*=1-0,294
Q?=0,706

Berlandaskan perolehan perhitungan ini didapat nilai O-Square sejumlah
0,706. Nilai Q* > 0, bisa disimpulkan bila model penelitian mempunyai kecakapan
prediktif yang baik. Sehingga, model yang dirancang bisa memprediksi korelasi
Resonant  Leadership, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Employee
Engagement, sehingga layak digunakan untuk pengujian hipotesis.
3. Goodness of Fit Model

Pengujian “Goodness of Fit Model” dilaksanakan agar mengetahui level
keselarasan model penelitian secara keseluruhan. Pada penelitian ini, evaluasi
dilaksanakan memakai nilai “Standardized Root Mean Square Residual (SRMR)”

dan “Normed Fit Index (NF1)”. Henseler et al. (2014) berpendapat, jika nilai SRMR



< 0,10, model tersebut dikatakan punya level kecocokan yang baik; model yang

lebih baik ditunjukkan oleh nilai NFI yang lebih mendekati 1.

&3

Tabel 4. 12
Hasil Goodness of Fit Model

Kriteria Saturated Model Estimated Model
SRMR 0,058 0,058

d ULS 3,956 3,956

d G 2,695 2,695

Chi-Square 1348,141 1348,141

NFI 0,758 0,758

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berlandaskan Tabel 4.12, nilai SRMR Saturated Model atau Estimated
Model sejumlah 0,058. Nilai ini ada di bawah batas maksimum 0,10, hingga
memperlihatkan bila model penelitian sudah mempunyai tingkat kesesuaian (model
fit) yang baik.

Sementara itu, nilai NFI yang diperoleh sejumlah 0,758. Nilai tersebut
memang belum mencapai nilai ideal 0,90, namun masih memperlihatkan bila model
mempunyai level kesesuaian yang cukup memadai. Dalam pendekatan PLS-SEM,
penilaian model lebih menitikberatkan pada kemampuan prediksi dibandingkan
ukuran overal! fit, sehingga nilai SRMR umumnya menjadi indikator utama menilai
kelayakan model.

Temuan evaluasi model struktural memperlihatkan bila model penelitian
tersebut mempunyai daya prediksi yang kuat. Hal ini diperlihtakan nilai R? yang
mampu menjelaskan variabel endogen, nilai Q? sejumlah 0,706 yang menandakan
adanya predictive relevance, serta nilai SRMR yang sudah sesuai kriteria “goodness
of fit’. Maka, model penelitian dikatakan bisa dipakai pada tahap pengujian

hipotesis.
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4.3 Pengujian Hipotesis

Agar memastikan signifikansi hubungan antarvariabel laten yang
dikembangkan pada hipotesis penelitian, dilakukan pengujian hipotesis. Teknik
bootstrapping pada perangkat lunak SmartPLS 4 digunakan untuk pengujian
tersebut. Metode bootstrapping 1alah teknik resampling yang dipakai mendapatkan
perkiraan parameter yang lebih akurat serta menguji signifikansi korelasi konstruk
laten pada model “Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-
SEM)” (Hair et al., 2017).

Evaluasi hipotesis dilaksanakan dengan melihat nilai “path coefficient
(original sample), t-statistic, dan p-value”. Nilai path coefficient memeprlihatkan
arah sekaligus besarnya efek antarvariabel. Hubungan yang searah ditunjukkan oleh
koefisien positif, sedangkan hubungan yang berlawanan ditunjukkan oleh koefisien
negatif. Sementara itu, tingkat signifikansi korelasi ditentukan darinilai ¢-statistic
dan p-value yang didapat dari proses bootstrapping.

Mengacu pada Hair et al. (2017), sebuah hipotesis dikatakan diterima ketika
mempunyai nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05 pada tingkat signifikansi 5%.
Namun, ketika nilai t-statistic < 1,96 atau p-value > 0,05, hipotesis dikatakan
ditolak. Seusai model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model)
dikatakan sesuai kriteria evaluasi, pengujian hipotesis dilaksanakan agar
mengetahui efek langsung atau tidak langsung antarvariabel pada model penelitian.
4.3.1 Pengujian Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Hasil pengujian efek langsung (direct effect) diperoleh melalui prosedur

bootstrapping SmartPLS 4 sebagaimana ditampilkan Tabel 4.13.
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Tabel 4. 13
Hasil Pengujian Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Hubungan | Original | Sample | Standard T P
Antar Sample Mean | Deviation Statistics | Values Keputusan
Variabel (0) (M) (STDEYV)
Pengaruh 0,228 0,232 0,100 2,291 0,022 H1 Diterima
Resonant
Leadership
terhadap
Kepuasan
Kerja
Pengaruh 0,254 0,257 0,089 2,863 0,004 H2 Diterima
Lingkungan
Kerja
terhadap
Kepuasan
Kerja
Pengaruh 0,278 0,278 0,073 3,810 0,000 H3 Diterima
Resonant
Leadership
terhadap
Employee
Engagement
Pengaruh 0,205 0,203 0,069 2,989 0,003 H4 Diterima
Lingkungan
Kerja
terhadap
Employee
Engagement
Pengaruh 0,549 0,549 0,057 9,584 0,000 HS5 Diterima
Kepuasan
Kerja
terhadap
Employee
Engagement
Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 4, 2026

Berlandaskan Tabel 4.13, seluruh hubungan langsung antarvariabel
mempunyai nilai p-value < 0,05 dan nilai t-statistic > 1,96. Temuan tersebut
memperlihatkan bila smeua hipotesis beretk langsung yang disampaikan pada
penelitian ini dinyatakan diterima. Dengan demikian, Resonant Leadership dan

Lingkungan Kerja terbukti berefek positif pada Kepuasan Kerja maupun Employee
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Engagement, sedangkan Kepuasan Kerja juga terbukti memberikan efek positif
pada Employee Engagement.
H1. Resonant Leadership berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja

Perolehan pengujian memperlihatkan bila efek Resonant Leadership pada
Kepuasan Kerja mendapat nilai Original Sample (O) sejumlah 0,228, T Statistics
sejumlah 2,291, dan P Values sejumlah 0,022. Nilai koefisien jalur yang positif
menunjukan bila hubungan kedua variabel bersifat searah. Artinya, semakin baik
penerapan resonant leadership pimpinan, sehingga tingkat kepuasan kerja yang
diterima pegawai semakin tinggi.

Besarnya koefisien jalur sejumlah 0,228 memperlihatkan bila resonant
leadership menyerahkan partisipasi positif pada peningkatan kepuasan kerja.
Pemimpin yang mampu membangun hubungan emosional yang baik, memberikan
perhatian terhadap kebutuhan pegawai, mendengarkan aspirasi bawahan, dan
menghasilkan suasana kerja yang harmonis akan mendorong munculnya perasaan
nyaman dan puas dalam bekerja. Kondisi tersebut membuat pegawai merasa
dihargai sehingga meningkatkan penilaian positif terhadap pekerjaannya.

Secara statistik, nilai T Statistics sejumlah 2,291 > 1,96, sedangkan P Values
sejumlah 0,022 < 0,05. Maka, pengaruh Resonant Leadership pada Kepuasan Kerja
dinyatakan signifikan. Maka, H1 diterima, yang berarti Resonant Leadership
berefek positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

H2. Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan perolehan pengujian bootstrapping, diketahui bila efek

Lingkungan Kerja pada Kepuasan Kerja mempunyai nilai Original Sample (O)
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sejumlah 0,254, T Statistics sejumlah 2,863, dan P Values sejumlah 0,004.
Koefisien jalur yang positif memperlihatkan bila kepuasan kerja karyawan
bertambah diikuti persepsi positif mereka pada tempat kerja.

Lingkungan kerja yang menyenangkan mencakup elemen fisik ataunon-
fisik, seperti area kerja yang nyaman, fasilitas yang memadai, keselamatan kerja,
hubungan antar-karyawan yang positif, dan komunikasi yang efisien antara atasan
dan bawahan. Suasana kerja yang mendukung membuat karyawan merasa nyaman,
sehingga meningkatkan kepuasan mereka terhadap pekerjaan maupun perusahaan.

Nilai T Statistics sejumlah 2,863 > 1,96 dan nilai P Values sejumlah 0,004
< 0,05 menunjukkan bahwa efek ini signifikan. Sehingga, H2 diterima, dan dapat
disimpulkan bila Lingkungan Kerja berefek positif dan signifikan pada Kepuasan
Kerja.

H3. Resonant Leadership berpengaruh positif terhadap Employee Engagement

Perolehan pengujian memperlihatkan korelasi Resonant Leadership
terhadap Employee Engagement mendapat nilai Original Sample (O) sejumlah
0,278, T Statistics sejumlah 3,810, dan P Values sejumlah 0,000. Nilai koefisien
jalur yang positif memperlihatkan semakin baik penerapan resonant leadership,
maka semakin tinggi pula tingkat employee engagement pegawai.

Resonant leadership mampu membangun hubungan interpersonal yang
positif antara pemimpin dan pegawai melalui komunikasi yang efektif, empati,
motivasi, serta dukungan emosional. Dalam situasi seperti itu, para pekerja
termotivasi untuk bekerja dengan semangat dan komitmen tinggi serta

menyerahkan partisipasi yang lebih besar pada penggapaian tujuan perusahaan.
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Sehingga, kepemimpinan yang kuat memperkuat komitmen emosional pekerja
terhadap pekerjaan mereka.

Berlandaskan perolehan pengujian statistik, nilai T Statistics sejumlah 3,810
> 1,96, sedangkan P Values sejumlah 0,000 < 0,05. Hal tersebut memperlihatkan
bila Resonant Leadership berefek positif dan signifikan pada Employee
Engagement. Dengan demikian, H3 diterima.

H4. Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Employee Engagement

Berlandaskan perolehan analisis, efek Lingkungan Kerja pada Employee
Engagement mendapat nilai Original Sample (O) sejumlah 0,205, T Statistics
sejumlah 2,989, dan P Values sejumlah 0,003. Nilai koefisien jalur yang positif
menunjukan bila hubungan kedua variabel bersifat searah, sehingga semakin baik
lingkungan kerja maka employee engagement pegawai juga semakin tinggi.

Suasana kerja yang menyenangkan tercipta berkat lingkungan kerja yang
aman dan nyaman, yang didukung oleh interaksi sosial yang harmonis. Kondisi ini
menumbuhkan rasa memiliki terhadap perusahaan, meningkatkan motivasi staf,
serta mendorong tingkat komitmen dan semangat yang tinggi dalam pelaksanaan
tugas. Dengan demikian, peningkatan keterikatan karyawan terhadap perusahaan
sangat dipengaruhi oleh lingkungan tempat kerja.

Nilai T Statistics sejumlah 2,989 > 1,96, sedangkan P Values sejumlah
0,003 < 0,05. Sehingga, efek Lingkungan Kerja pada Employee Engagement
terbukti signifikan. Maka, H4 diterima, yang artinya Lingkungan Kerja berefek
positif dan signifikan pada Employee Engagement.

HS. Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Employee Engagement
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Perolehan pengujian memperlihatkan bila efek Kepuasan Kerja pada
Employee Engagement memperoleh nilai Original Sample (O) sejumlah 0,549, T
Statistics sejumlah 9,584, dan P Values sejumlah 0,000. Koefisien jalur yang positif
menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan meningkat seiring dengan kepuasan
kerja.

Koefisien sebesar 0,549 ialah nilai efek langsung terbesar dibandingkan
hubungan lainnya pada model penelitian. Hal tersebut memperlihatkan bila
peningkatan kepuasan kerja ialah faktor terpenting saat menaikan keterlibatan
karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya umumnya punya
semangat kerja dan loyalitas organisasi yang tinggi, bersemangat mengerahkan
kemampuan terbaiknya, serta menunjukkan dedikasi tinggi dalam menjalankan
tugas-tugas mereka.

Perolehan pengujian statistik meperlihatkan nilai T Statistics sejumlah
9,584 > 1,96, sedangkan P Values sejumlah 0,000 < 0,05. Hingga, efek Kepuasan
Kerja pada Employee Engagement dinyatakan positif dan signifikan. Oleh karena
itu, H5 diterima, maka bisa disimpulkan bila Kepuasan Kerja berpengaruh positif
dan signifikan pada Employee Engagement.

4.3.2 Pengujian Efek Mediasi

Pengujian efek mediasi dilaksanakan agar mengetahui apakah Kepuasan
Kerja berperan menjadi variabel yang memperantarai efek Resonant Leadership
dan Lingkungan Kerja pada Employee Engagement. Pengujian dilaksanakan

dengan prosedur bootstrapping SmartPLS 4 dengan melihat nilai Specific Indirect
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Effects. Hair et al. (2017) berpendapat, efek mediasi dikatakan signifikan ketika t-
statistic > 1,96 dan p-value < 0,05.

Tabel 4. 14
Hasil Pengujian Efek Mediasi

Original | Sample T P
Sa(l(r;l))le D;I;/;l)n STDEV Statistics | Values Keputusan
Pengaruh 0,125 0,127 0,056 2,253 0,025 Memediasi
Resonant
Leadership
terhadap
Employee
Engagement
melalui
Kepuasan Kerja
Pengaruh 0,140 0,142 0,054 2,578 0,010 Memediasi
Lingkungan
Kerja terhadap
Employee
Engagement
melalui
Kepuasan Kerja

Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4, 2026

Hubungan
Antarvariabel

Berlandaskan perolehan pengujian Tabel 4.14, semua efek mediasi dalam
penelitian ini dianggap signifikan karena kedua hubungan tidak langsung
menunjukkan nilai statistik-t > 1,96 dan nilai-p < 0,05. Hal ini mengindikasikan
bahwa dampak Resonant Leadership dan Lingkungan Kerja pada Employee
Engagement dimediasi oleh Kepuasan Kerja. Terjadi mediasi parsial karena baik

efek langsung atau tidak langsung terbukti signifikan pada penelitian ini.

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian
4.4.1 Pengaruh Resonant Leadership terhadap Kepuasan Kerja
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa resonant leadership

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut
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ditunjukkan oleh nilai Original Sample (O) sebesar 0,228, T-Statistics sebesar
2,291, dan P-Values sebesar 0,022. Nilai 7-Statistics yang lebih besar dari 1,96 dan
P-Values yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa H1 diterima. Temuan ini
menunjukkan bahwa semakin baik penerapan resonant leadership dalam
organisasi, semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai ASN pada Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah.

Temuan tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan tidak hanya berkaitan
dengan kemampuan pimpinan dalam mengarahkan pegawai untuk menyelesaikan
pekerjaan, tetapi juga dengan kemampuan membangun hubungan interpersonal
yang positif. Berdasarkan hasil analisis deskriptif, resonant leadership tercermin
melalui kemampuan pimpinan dalam menunjukkan empati, membangun
komunikasi yang terbuka, memberikan inspirasi, serta menciptakan hubungan yang
positif dengan pegawai (Goleman et al., 2002; Boyatzis & McKee, 2005). Ketika
pegawai memperoleh perhatian, arahan, dan dukungan dari pimpinan, mereka
cenderung memiliki pengalaman kerja yang lebih positif sehingga dapat
meningkatkan kepuasan terhadap pekerjaan.

Temuan ini dapat dijelaskan menggunakan Job Demands-Resources (JD-R)
Model yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti (2007). Dalam model
tersebut, sumber daya pekerjaan (job resources) dapat membantu pegawai
memenuhi tuntutan pekerjaan sekaligus mendorong motivasi. Dalam konteks
penelitian ini, perilaku pimpinan yang memberikan dukungan, komunikasi yang
baik, arahan, serta perhatian kepada pegawai dapat dipandang sebagai salah satu

sumber daya pekerjaan. Keberadaan sumber daya tersebut membantu pegawai
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menghadapi tuntutan pekerjaan dengan lebih baik dan menciptakan pengalaman
kerja yang lebih positif.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa hubungan antara resonant
leadership dan kepuasan kerja bersifat positif. Artinya, peningkatan kualitas
kepemimpinan yang dirasakan pegawai diikuti oleh peningkatan kepuasan kerja.
Dalam konteks Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah,
kondisi tersebut dapat terjadi ketika pimpinan mampu memberikan arahan yang
jelas, mendengarkan permasalahan pegawai, memberikan apresiasi terhadap
pekerjaan yang dilakukan, serta menciptakan komunikasi yang terbuka.
Sebaliknya, apabila komunikasi dan dukungan pimpinan kurang optimal,
pengalaman kerja pegawai dapat menjadi kurang positif sehingga berpotensi
menurunkan kepuasan kerja.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Wagner et al. (2010) yang
menunjukkan bahwa resonant leadership berkaitan dengan pemberdayaan dan
kepuasan kerja pegawai. Temuan tersebut juga sejalan dengan penelitian
Cummings et al. (2018) yang menunjukkan pentingnya kepemimpinan yang
berorientasi pada hubungan interpersonal dalam menciptakan kondisi kerja yang
lebih positif bagi pegawai. Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat
temuan terdahulu bahwa kualitas hubungan antara pimpinan dan pegawai
merupakan salah satu aspek yang berkaitan dengan kepuasan kerja.

Besarnya pengaruh resonant leadership terhadap kepuasan kerja dalam
penelitian ini perlu dipahami bersama dengan nilai Adjusted R-Square. Nilai

Adjusted R-Square sebesar 0,149 menunjukkan bahwa resonant leadership dan
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lingkungan kerja secara bersama-sama mampu menjelaskan 14,9% variasi
kepuasan kerja, sedangkan 85,1% sisanya dijelaskan oleh faktor lain di luar model
penelitian. Temuan tersebut menunjukkan bahwa meskipun resonant leadership
memiliki hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja, kepuasan kerja
pegawai juga dipengaruhi oleh berbagai faktor lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Dengan demikian, temuan H1 menunjukkan bahwa resonant leadership
merupakan salah satu faktor yang berkaitan dengan peningkatan kepuasan kerja
pegawai ASN. Kepemimpinan yang mampu membangun komunikasi, memberikan
dukungan, menunjukkan empati, dan menghargai kontribusi pegawai dapat
menciptakan pengalaman kerja yang lebih positif sehingga mendukung
peningkatan kepuasan kerja.

4.4.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut
ditunjukkan oleh nilai Original Sample (O) sebesar 0,254, T-Statistics sebesar
2,863, dan P-Values sebesar 0,004. Nilai 7-Statistics lebih besar dari 1,96 dan P-
Values lebih kecil dari 0,05, sehingga H2 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa
semakin baik kondisi lingkungan kerja yang dirasakan pegawai, semakin tinggi
pula kepuasan kerja pegawai ASN pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan
Provinsi Jawa Tengah.

Lingkungan kerja dalam penelitian ini mencakup kondisi fisik dan nonfisik

yang mendukung pelaksanaan pekerjaan, seperti kenyamanan ruang kerja, fasilitas,
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keamanan, hubungan antarpegawai, komunikasi, dan suasana kerja (Sedarmayanti,
2017). Kondisi lingkungan kerja tersebut dapat memengaruhi pengalaman pegawai
selama menjalankan tugas. Lingkungan yang nyaman dan mendukung
memungkinkan pegawai melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik, sedangkan
kondisi yang kurang mendukung dapat menjadi hambatan dalam menjalankan
pekerjaan.

Temuan H2 juga dapat dijelaskan melalui Job Demands-Resources (JD-R)
Model (Bakker & Demerouti, 2007). Lingkungan kerja yang menyediakan fasilitas
yang memadai, dukungan sosial, hubungan kerja yang baik, serta kondisi kerja yang
nyaman dapat dipandang sebagai job resources. Sumber daya tersebut membantu
pegawai menghadapi tuntutan pekerjaan dan menciptakan kondisi yang lebih
mendukung selama melaksanakan tugas. Dengan demikian, semakin baik sumber
daya yang tersedia di lingkungan kerja, semakin positif pula pengalaman pegawai
dalam menjalankan pekerjaannya.

Dalam konteks Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa
Tengah, temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja bukan hanya berkaitan
dengan fasilitas fisik, tetapi juga dengan hubungan sosial dan kondisi psikologis
yang terbentuk di tempat kerja. Hubungan yang harmonis antara pegawai,
komunikasi yang baik, kerja sama antarpegawai, serta dukungan dari pimpinan
dapat menciptakan suasana kerja yang lebih nyaman. Kondisi tersebut pada
akhirnya dapat meningkatkan penilaian positif pegawai terhadap pekerjaannya dan

mendorong kepuasan kerja.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Simanjuntak et al. (2023) yang
menemukan adanya pengaruh positif lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.
Penelitian Febryan dan Kamilia (2025) juga menunjukkan bahwa kondisi kerja
yang mendukung berkaitan dengan peningkatan kepuasan kerja. Kesamaan hasil
tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja merupakan salah satu aspek penting
dalam membentuk pengalaman kerja yang positif.

Nilai Adjusted R-Square sebesar 0,149 menunjukkan bahwa resonant
leadership dan lingkungan kerja secara bersama-sama menjelaskan 14,9% variasi
kepuasan kerja. Dengan demikian, lingkungan kerja memang memberikan
kontribusi terhadap kepuasan kerja, tetapi bukan satu-satunya faktor yang
menentukan. Masih terdapat 85,1% variasi kepuasan kerja yang berkaitan dengan
faktor lain di luar model penelitian, seperti kompensasi, pengembangan karier,
budaya organisasi, karakteristik individu, dan faktor pekerjaan lainnya.

Dengan demikian, temuan H2 menunjukkan bahwa peningkatan kualitas
lingkungan kerja dapat mendukung peningkatan kepuasan kerja pegawai ASN.
Lingkungan kerja yang nyaman secara fisik dan didukung hubungan kerja yang
positif dapat memberikan pengalaman kerja yang lebih baik sehingga pegawai
memiliki penilaian yang lebih positif terhadap pekerjaannya.

4.4.3 Pengaruh Resonant Leadership terhadap Employee Engagement

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa resonant leadership
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Hal tersebut
ditunjukkan oleh nilai Original Sample (O) sebesar 0,278, T-Statistics sebesar

3,810, dan P-Values sebesar 0,000. Nilai 7-Statistics lebih besar dari 1,96 dan P-
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Values lebih kecil dari 0,05, sehingga H3 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa
semakin baik penerapan resonant leadership, semakin tinggi pula employee
engagement pegawai ASN.

Temuan tersebut memperlihatkan bahwa kepemimpinan yang mampu
membangun hubungan positif dengan pegawai berkaitan dengan meningkatnya
keterlibatan pegawai dalam pekerjaan. Resonant leadership tercermin melalui
empati, komunikasi terbuka, dukungan, inspirasi, dan kemampuan membangun
hubungan interpersonal yang positif (Goleman et al., 2002; Boyatzis & McKee,
2005). Ketika pegawai memperoleh dukungan dan arahan yang memadai dari
pimpinan, mereka lebih mudah memahami tujuan pekerjaan dan merasa bahwa
kontribusinya dihargai.

Dalam penelitian ini, employece engagement tercermin melalui vigor,
dedication, dan absorption (Schaufeli et al., 2002). Vigor berkaitan dengan energi
dan semangat dalam bekerja, dedication berkaitan dengan rasa bangga dan makna
terhadap pekerjaan, sedangkan absorption berkaitan dengan konsentrasi dan
keterlibatan penuh dalam pekerjaan. Temuan H3 menunjukkan bahwa kualitas
kepemimpinan dapat menjadi salah satu kondisi yang mendukung munculnya
ketiga aspek tersebut.

Berdasarkan JD-R Model (Bakker & Demerouti, 2007), kepemimpinan
yang memberikan dukungan, arahan, umpan balik, dan perhatian dapat dipandang
sebagai sumber daya pekerjaan. Sumber daya tersebut dapat meningkatkan
motivasi pegawai sehingga pegawai lebih mampu mencurahkan energi dan

perhatian terhadap pekerjaannya. Dengan demikian, resonant leadership tidak
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hanya berkaitan dengan hubungan antara pimpinan dan pegawai, tetapi juga dapat
menjadi sumber daya yang mendukung keterlibatan pegawai dalam pekerjaan.

Dalam konteks penelitian ini, temuan tersebut menunjukkan bahwa pegawai
ASN cenderung memiliki keterlibatan yang lebih baik ketika pimpinan mampu
menciptakan komunikasi yang terbuka, memberikan apresiasi, mendengarkan
masukan, dan memberikan dukungan dalam pelaksanaan pekerjaan. Sebaliknya,
keterbatasan dukungan dan komunikasi dapat membuat pegawai kurang terdorong
untuk memberikan energi dan perhatian lebih dalam menjalankan pekerjaannya.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Kohnen et al. (2024) yang
menunjukkan adanya hubungan antara engaging leadership dan work engagement
melalui sumber daya pekerjaan. Hasil tersebut juga sejalan dengan Breevaart dan
Bakker (2018) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan dapat berkaitan dengan
keterlibatan pegawai melalui kondisi kerja dan sumber daya yang tersedia.

Nilai Adjusted R-Square employee engagement sebesar 0,638 menunjukkan
bahwa resonant leadership, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja secara bersama-
sama mampu menjelaskan 63,8% variasi employee engagement. Sementara itu,
36,2% sisanya berkaitan dengan faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model.
Temuan ini menunjukkan bahwa model penelitian memiliki kemampuan penjelasan
yang cukup besar terhadap variasi employee engagement, meskipun masih terdapat
faktor lain yang perlu diperhatikan.

Dengan demikian, temuan H3 menunjukkan bahwa resonant leadership
merupakan salah satu sumber daya organisasi yang berkaitan dengan peningkatan

keterlibatan pegawai. Kepemimpinan yang suportif dan mampu membangun
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hubungan positif dapat menciptakan kondisi yang mendorong pegawai untuk lebih
bersemangat, berdedikasi, dan fokus dalam menjalankan pekerjaan.
4.4.4 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Employee Engagement

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Nilai Original
Sample (Q) sebesar 0,205, T-Statistics sebesar 2,989, dan P-Values sebesar 0,003
menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan. Karena nilai 7-Statistics lebih
besar dari 1,96 dan P-Values lebih kecil dari 0,05, maka H4 diterima. Temuan ini
menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan pegawai,
semakin tinggi pula keterlibatan pegawai dalam pekerjaannya.

Lingkungan kerja yang mendukung dapat memberikan sumber daya yang
dibutuhkan pegawai untuk melaksanakan pekerjaan. Kondisi tersebut meliputi
fasilitas yang memadai, keamanan, kenyamanan, komunikasi, hubungan kerja, dan
dukungan sosial (Sedarmayanti, 2017). Lingkungan kerja yang baik dapat
mengurangi hambatan dalam pelaksanaan tugas sehingga pegawai memiliki
kesempatan lebih besar untuk mencurahkan energi dan perhatian pada
pekerjaannya.

Temuan H4 dapat dijelaskan melalui JD-R Model (Bakker & Demerouti,
2007). Lingkungan kerja merupakan salah satu bentuk job resources yang dapat
membantu pegawai menghadapi tuntutan pekerjaan. Ketika pegawai memperoleh
fasilitas yang memadai, dukungan dari rekan kerja dan pimpinan, serta hubungan
kerja yang baik, sumber daya tersebut dapat mendukung proses motivasional dan

meningkatkan keterlibatan kerja.
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Dalam konteks Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa
Tengah, lingkungan kerja yang kondusif dapat membantu pegawai melaksanakan
tugas secara lebih nyaman dan terarah. Komunikasi yang baik, pembagian
pekerjaan yang jelas, hubungan antarpegawai yang harmonis, dan dukungan dalam
penyelesaian pekerjaan dapat mengurangi hambatan kerja. Kondisi tersebut
memungkinkan pegawai untuk lebih fokus, bersemangat, dan terlibat dalam
pekerjaan.

Temuan penelitian juga menunjukkan bahwa koefisien pengaruh langsung
lingkungan kerja terhadap employee engagement sebesar 0,205 lebih kecil
dibandingkan koefisien pengaruh kepuasan kerja terhadap employee engagement
sebesar 0,549. Perbandingan tersebut menunjukkan bahwa dalam model penelitian
ini, hubungan lingkungan kerja dengan employee engagement memiliki koefisien
yang lebih rendah dibandingkan hubungan kepuasan kerja dengan employee
engagement. Namun, perbandingan koefisien tersebut tidak berarti bahwa
lingkungan kerja tidak penting. Hasil H4 justru menunjukkan bahwa lingkungan
kerja tetap memiliki hubungan positif dan signifikan dengan keterlibatan pegawai.

Hasil tersebut semakin diperjelas oleh pengujian mediasi pada H7 yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara lingkungan kerja
dan employee engagement. Artinya, lingkungan kerja berkaitan dengan employee
engagement melalui dua jalur, yaitu jalur langsung dan jalur tidak langsung melalui
kepuasan kerja. Temuan tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik

tidak hanya menyediakan kondisi kerja yang mendukung, tetapi juga dapat
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meningkatkan kepuasan kerja yang selanjutnya berkaitan dengan meningkatnya
keterlibatan pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan Achsan et al. (2025) yang menunjukkan
hubungan antara lingkungan kerja dan employee engagement melalui kepuasan
kerja. Temuan ini juga sejalan dengan penelitian Febryan dan Kamilia (2025)
mengenai peran kepuasan kerja dalam hubungan antara kondisi lingkungan kerja
dan keterlibatan pegawai.

Dengan demikian, temuan H4 menunjukkan bahwa lingkungan kerja
merupakan salah satu sumber daya pekerjaan yang berkaitan dengan keterlibatan
pegawai ASN. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung dapat
membantu pegawal mencurahkan energi, perhatian, dan dedikasi yang lebih besar
dalam menjalankan pekerjaan.

4.4.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Employee Engagement

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement. Nilai Original Sample (O)
sebesar 0,549, T-Statistics sebesar 9,584, dan P-Values sebesar 0,000 menunjukkan
bahwa pengaruh tersebut signifikan. Karena nilai 7-Statistics lebih besar dari 1,96
dan P-Values lebih kecil dari 0,05, maka HS diterima. Temuan ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi kepuasan kerja pegawai, semakin tinggi pula keterlibatan
pegawai dalam pekerjaan.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini berkaitan dengan penilaian pegawai
terhadap berbagai aspek pekerjaan, termasuk pekerjaan itu sendiri, hubungan

dengan atasan dan rekan kerja, penghargaan, peluang pengembangan, serta kondisi
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kerja (Spector, 1997). Ketika pegawai memberikan penilaian positif terhadap
aspek-aspek tersebut, mereka cenderung memiliki pengalaman kerja yang lebih
baik. Kondisi tersebut dapat mendorong pegawai untuk memberikan energi dan
perhatian yang lebih besar dalam menjalankan pekerjaannya.

Hubungan tersebut dapat dijelaskan melalui JD-R Model (Bakker &
Demerouti, 2007). Berbagai sumber daya pekerjaan yang diterima pegawai dapat
menciptakan pengalaman kerja yang positif dan mendukung motivasi. Dalam
penelitian ini, kepuasan kerja menjadi kondisi psikologis yang berkaitan dengan
keterlibatan pegawai. Pegawai yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung
memiliki kondisi yang lebih mendukung untuk menunjukkan semangat, dedikasi,
dan konsentrasi dalam bekerja.

Temuan HS5 merupakan salah satu temuan penting dalam penelitian ini
karena nilai koefisien jalur kepuasan kerja terhadap employee engagement sebesar
0,549 merupakan koefisien jalur langsung terbesar dalam model penelitian. Nilai
tersebut lebih tinggi dibandingkan koefisien resonant leadership terhadap employee
engagement sebesar 0,278 dan lingkungan kerja terhadap employee engagement
sebesar 0,205. Temuan ini menunjukkan bahwa dalam model penelitian, kepuasan
kerja memiliki hubungan yang lebih kuat dengan employee engagement
dibandingkan kedua variabel independen tersebut.

Namun, besarnya koefisien tersebut tidak berarti bahwa employee
engagement hanya ditentukan oleh kepuasan kerja. Nilai Adjusted R-Square sebesar
0,638 menunjukkan bahwa ketiga variabel dalam model, yaitu resonant leadership,

lingkungan kerja, dan kepuasan kerja, secara bersama-sama menjelaskan 63,8%
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variasi employee engagement. Sebanyak 36,2% sisanya berkaitan dengan faktor
lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian.

Temuan ini juga memiliki makna penting bagi kondisi pegawai ASN pada
objek penelitian. Pegawai yang merasa puas terhadap pekerjaan, hubungan kerja,
dukungan pimpinan, dan kondisi organisasi cenderung memiliki pengalaman kerja
yang lebih positif. Kondisi tersebut dapat mendorong pegawai untuk menunjukkan
semangat yang lebih tinggi, memiliki rasa bangga terhadap pekerjaan, serta lebih
fokus dalam menyelesaikan tugas.

Hasil penelitian ini sejalan dengan Harter et al. (2002) yang menunjukkan
adanya hubungan antara kepuasan pegawai dengan employee engagement dan hasil
organisasi. Temuan ini juga sejalan dengan Breevaart dan Bakker (2018) serta
Kurniawan dan Kusumawardani (2024) yang menunjukkan pentingnya kondisi
psikologis dan kepuasan kerja dalam meningkatkan keterlibatan pegawai.

Dengan demikian, temuan HS5 menunjukkan bahwa kepuasan kerja
merupakan variabel yang memiliki hubungan paling kuat dengan employee
engagement dalam model penelitian ini berdasarkan nilai koefisien jalur langsung.
Oleh karena itu, peningkatan keterlibatan pegawai tidak hanya perlu dilakukan
melalui perbaikan kepemimpinan dan lingkungan kerja, tetapi juga melalui upaya
menciptakan pengalaman kerja yang menghasilkan kepuasan bagi pegawai.

4.4.6 Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Resonant Leadership terhadap

Employee Engagement

Hasil pengujian efek tidak langsung menunjukkan bahwa kepuasan kerja

memediasi pengaruh resonant leadership terhadap employee engagement. Nilai
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Original Sample (O) sebesar 0,125, T-Statistics sebesar 2,253, dan P-Values
sebesar 0,025 menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung tersebut signifikan.
Karena nilai T-Statistics lebih besar dari 1,96 dan P-Values lebih kecil dari 0,05,
maka H6 diterima.

Temuan tersebut menunjukkan bahwa resonant leadership tidak hanya
berhubungan langsung dengan employee engagement, tetapi juga memiliki
hubungan tidak langsung melalui kepuasan kerja. Dengan kata lain, kepemimpinan
yang resonan dapat menciptakan kondisi yang meningkatkan kepuasan kerja,
kemudian kepuasan kerja tersebut berkaitan dengan meningkatnya keterlibatan
pegawail.

Hasil pengujian juga menunjukkan bahwa pengaruh langsung resonant
leadership terhadap employee engagement tetap signifikan, yaitu sebesar 0,278
dengan P-Values sebesar 0,000. Sementara itu, pengaruh tidak langsung melalui
kepuasan kerja sebesar 0,125 juga signifikan. Dengan adanya pengaruh langsung
dan tidak langsung yang sama-sama signifikan, hubungan mediasi dalam penelitian
ini dikategorikan sebagai mediasi parsial (partial mediation).

Temuan tersebut dapat dijelaskan melalui JD-R Model (Bakker &
Demerouti, 2007). Kepemimpinan yang memberikan dukungan, arahan,
komunikasi, dan perhatian kepada pegawai dapat menjadi salah satu sumber daya
pekerjaan. Sumber daya tersebut membantu menciptakan kondisi kerja yang lebih
positif sehingga meningkatkan kepuasan kerja. Selanjutnya, kondisi psikologis

yang lebih positif dapat mendukung keterlibatan pegawai dalam pekerjaan.
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Dalam konteks Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa
Tengah, temuan ini menunjukkan adanya dua mekanisme hubungan. Pertama,
pimpinan yang mampu membangun komunikasi dan hubungan interpersonal yang
baik dapat secara langsung mendukung keterlibatan pegawai. Kedua,
kepemimpinan tersebut dapat terlebih dahulu meningkatkan kepuasan kerja, yang
kemudian berkaitan dengan peningkatan keterlibatan pegawai. Oleh karena itu,
kepuasan kerja menjadi salah satu mekanisme yang menjelaskan hubungan antara
resonant leadership dan employee engagement.

Temuan ini menunjukkan bahwa keberadaan kepemimpinan yang baik saja
belum cukup untuk menjelaskan seluruh hubungan dengan employee engagement.
Pengalaman pegawai terhadap pekerjaan juga menjadi bagian penting dalam
hubungan tersebut. Ketika perilaku kepemimpinan mampu membuat pegawai
merasa dihargai, didukung, dan nyaman dalam menjalankan pekerjaan, kondisi
tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja dan selanjutnya mendukung
keterlibatan pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Kurniawan dan
Kusumawardani (2024) yang menunjukkan adanya peran kepuasan kerja dalam
hubungan antara kepemimpinan dan keterlibatan pegawai. Temuan ini juga sejalan
dengan penelitian Wagner et al. (2010) yang menunjukkan hubungan resonant
leadership dengan pemberdayaan dan kepuasan kerja pegawai.

Dengan demikian, temuan H6 menunjukkan bahwa kepuasan kerja
merupakan salah satu mekanisme yang menjelaskan hubungan antara resonant

leadership dan employee engagement. Hubungan tersebut bersifat parsial karena
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resonant leadership tetap memiliki pengaruh langsung terhadap employee
engagement meskipun jalur melalui kepuasan kerja juga signifikan.
4.4.7 Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap

Employee Engagement

Hasil pengujian efek tidak langsung menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap employee engagement. Nilai
Original Sample (O) sebesar 0,140, T-Statistics sebesar 2,578, dan P-Values
sebesar 0,010 menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung tersebut signifikan.
Karena nilai 7-Statistics lebih besar dari 1,96 dan P-Values lebih kecil dari 0,05,
maka H7 diterima.

Temuan tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja berhubungan
dengan employee engagement tidak hanya secara langsung, tetapi juga melalui
kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang mendukung dapat menciptakan
pengalaman kerja yang lebih positif, meningkatkan kepuasan pegawai, dan
selanjutnya berkaitan dengan peningkatan keterlibatan pegawai.

Hasil pengujian sebelumnya menunjukkan bahwa lingkungan kerja
memiliki pengaruh langsung terhadap employee engagement sebesar 0,205 dengan
P-Values sebesar 0,003. Lingkungan kerja juga berpengaruh terhadap kepuasan
kerja dengan koefisien sebesar 0,254 dan P-Values sebesar 0,004. Sementara itu,
pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap employee engagement melalui
kepuasan kerja sebesar 0,140 dan signifikan. Karena pengaruh langsung dan tidak
langsung sama-sama signifikan, maka kepuasan kerja berperan sebagai mediator

parsial (partial mediation).



106

Temuan ini dapat dijelaskan melalui JD-R Model (Bakker & Demerouti,
2007). Lingkungan kerja yang menyediakan fasilitas yang memadai, dukungan
sosial, hubungan kerja yang baik, komunikasi yang efektif, serta kondisi kerja yang
nyaman dapat dipandang sebagai job resources. Sumber daya tersebut membantu
pegawai menghadapi tuntutan pekerjaan dan menciptakan kondisi yang mendukung
motivasi.

Dalam konteks penelitian ini, lingkungan kerja yang baik dapat terlebih
dahulu menciptakan pengalaman kerja yang nyaman bagi pegawai. Kenyamanan
tersebut kemudian dapat meningkatkan penilaian positif pegawai terhadap
pekerjaannya sehingga kepuasan kerja meningkat. Pegawai yang memiliki
kepuasan kerja lebih tinggi selanjutnya cenderung menunjukkan keterlibatan yang
lebih besar dalam pekerjaannya melalui semangat, dedikasi, dan konsentrasi.

Temuan H7 juga memperlihatkan bahwa lingkungan kerja tidak hanya perlu
dilihat dari aspek fisik, seperti fasilitas dan kenyamanan ruang kerja, tetapi juga
dari aspek nonfisik. Hubungan kerja yang harmonis, komunikasi yang terbuka,
dukungan pimpinan, serta kerja sama antarpegawai merupakan bagian dari kondisi
yang dapat mendukung pengalaman kerja pegawai. Apabila kondisi tersebut
mampu meningkatkan kepuasan kerja, maka pengaruh lingkungan kerja terhadap
employee engagement dapat berlangsung melalui mekanisme tersebut.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Achsan et al. (2025) yang
menunjukkan hubungan lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan employee
engagement. Temuan ini juga sejalan dengan penelitian Febryan dan Kamilia

(2025) yang menunjukkan peran kepuasan kerja dalam hubungan antara lingkungan
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kerja dan keterlibatan pegawai. Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat
bukti bahwa kepuasan kerja dapat menjadi salah satu mekanisme yang menjelaskan
hubungan antara kondisi lingkungan kerja dan keterlibatan pegawai.

Dengan demikian, temuan H7 menunjukkan bahwa kepuasan kerja
merupakan salah satu mekanisme yang menjelaskan hubungan antara lingkungan
kerja dan employee engagement. Hubungan tersebut bersifat parsial karena
lingkungan = kerja tetap memiliki pengaruh langsung terhadap employee
engagement. Oleh karena itu, peningkatan keterlibatan pegawai perlu
memperhatikan kondisi lingkungan kerja sekaligus pengalaman dan kepuasan

pegawai terhadap pekerjaannya.



5.1

BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Resonant Leadership

dan Lingkungan Kerja terhadap Employee Engagement dengan Kepuasan Kerja

sebagai variabel mediasi pada pegawai ASN Dinas Perindustrian dan Perdagangan

Provinsi Jawa Tengah. Berdasarkan hasil analisis data menggunakan metode

Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan

SmartPLS 4, diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut.

|

Resonant Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin baik kemampuan
pimpinan dalam membangun hubungan interpersonal, menunjukkan empati,
memberikan dukungan, serta menciptakan komunikasi yang positif, maka
semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan pegawai.

Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Kondisi lingkungan kerja yang nyaman, aman, kondusif, serta didukung
hubungan kerja yang harmonis dapat meningkatkan kenyamanan dan kepuasan

pegawai dalam melaksanakan pekerjaan.

. Resonant Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee

Engagement. Pemimpin yang mampu membangun hubungan positif,

memberikan perhatian, dukungan, arahan, dan penghargaan kepada pegawai
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dapat mendorong peningkatan semangat, dedikasi, dan keterlibatan pegawai
dalam pekerjaannya.

. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement. Lingkungan kerja yang mendukung, baik dari aspek fisik maupun
nonfisik, dapat menciptakan kondisi yang mendorong pegawai untuk lebih
bersemangat, fokus, dan terlibat dalam pekerjaan serta kegiatan organisasi.

. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement. Pegawai yang merasa puas terhadap pekerjaan, hubungan kerja,
dukungan organisasi, serta berbagai aspek pekerjaannya cenderung
menunjukkan tingkat keterlibatan yang lebih tinggi.

. Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Resonant Leadership terhadap Employee
Engagement. Hasil ini menunjukkan bahwa Resonant Leadership dapat
meningkatkan Employee Engagement tidak hanya secara langsung, tetapi juga
melalui peningkatan Kepuasan Kerja. Dengan demikian, kualitas hubungan
antara pimpinan dan pegawai dapat meningkatkan keterlibatan pegawai melalui
terciptanya pengalaman kerja yang lebih positif dan memuaskan.

. Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Employee
Engagement. Lingkungan ketja yang kondusif dapat meningkatkan kepuasan
kerja pegawai, yang selanjutnya mendorong peningkatan Employee
Engagement. Dengan demikian, perbaikan lingkungan kerja perlu diikuti
dengan upaya memastikan bahwa kondisi tersebut benar-benar dirasakan positif

oleh pegawai.
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Secara keseluruhan, temuan penelitian menunjukkan bahwa Resonant
Leadership, Lingkungan Kerja, dan Kepuasan Kerja memiliki peran dalam
membentuk Employee Engagement pegawai ASN. Selain pengaruh langsung,
Kepuasan Kerja terbukti menjadi mekanisme yang menjelaskan bagaimana
Resonant Leadership dan Lingkungan Kerja dapat meningkatkan Employee
Engagement. Temuan tersebut menunjukkan bahwa peningkatan keterlibatan
pegawai perlu dilakukan secara terpadu melalui penguatan kualitas kepemimpinan,
penciptaan lingkungan kerja yang mendukung, dan peningkatan kepuasan kerja

pegawai.

5.2 Implikasi
5.2.1 Implikasi Teoritis

Penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan kajian
manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai Resonant Leadership,
Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Employee Engagement. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kualitas kepemimpinan dan lingkungan kerja tidak hanya
berkaitan dengan kepuasan kerja, tetapi juga berhubungan dengan keterlibatan
pegawai dalam pekerjaan.

Temuan mengenai pengaruh Resonant Leadership terhadap Kepuasan Kerja
dan Employee Engagement memperkuat pandangan bahwa hubungan interpersonal
antara pimpinan dan pegawai merupakan bagian penting dalam membentuk
pengalaman kerja yang positif. Pemimpin yang mampu menunjukkan empati,

memberikan dukungan, membangun komunikasi terbuka, dan menghargai
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kontribusi pegawai dapat menciptakan kondisi yang mendukung munculnya
kepuasan dan keterlibatan kerja.

Penelitian ini juga memberikan dukungan terhadap Job Demands-
Resources (JD-R) Model, khususnya dalam menjelaskan peran lingkungan kerja
sebagai sumber daya pekerjaan yang dapat mendukung motivasi dan keterlibatan
pegawai. Lingkungan kerja yang mendukung, hubungan sosial yang baik, serta
fasilitas kerja yang memadai dapat membantu pegawai menjalankan pekerjaannya
secara lebih optimal.

Selain itu, temuan mediasi menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berperan
dalam menjelaskan hubungan antara Resonant Leadership dan Lingkungan Kerja
dengan Employee Engagement. Dengan demikian, penelitian ini memberikan
gambaran bahwa keterlibatan pegawai tidak hanya terbentuk dari kondisi
kepemimpinan dan lingkungan kerja secara langsung, tetapi juga melalui
pengalaman positif yang dirasakan pegawai dalam bentuk kepuasan kerja.

5.2.2 Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa implikasi manajerial yang
dapat diterapkan oleh Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah
untuk meningkatkan Employvee Engagement pegawai ASN.

1. Memperkuat praktik Resonant Leadership
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Resonant Leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja maupun Employee Engagement.
Oleh karena itu, pimpinan perlu memperkuat praktik kepemimpinan yang

menekankan empati, komunikasi terbuka, perhatian terhadap kondisi pegawai,
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pemberian dukungan, dan penghargaan terhadap kontribusi pegawai.
Penerapannya dapat dilakukan melalui komunikasi rutin dengan pegawali,
pemberian umpan balik secara konstruktif, keterbukaan terhadap masukan,
serta pemberian apresiasi atas kontribusi pegawai. Pimpinan juga perlu
memperhatikan kondisi  pegawai ketika memberikan arahan maupun

menyelesaikan permasalahan pekerjaan.

. Meningkatkan kualitas lingkungan kerja

Lingkungan Kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja dan Employee Engagement. Oleh sebab itu, organisasi perlu
menjaga lingkungan kerja agar tetap aman, nyaman, dan mendukung
pelaksanaan tugas. Perbaikan tidak hanya diarahkan pada fasilitas fisik, seperti
ruang kerja, pencahayaan, kebersihan, keamanan, dan kelengkapan fasilitas,
tetapi juga pada lingkungan nonfisik. Hubungan kerja antarpegawai,
komunikasi antarbagian, kerja sama tim, serta hubungan antara pimpinan dan

pegawai perlu dijaga agar tetap harmonis.

. Memprioritaskan peningkatan Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja memiliki pengaruh langsung yang paling besar terhadap
Employee Engagement dalam model penelitian, dengan koefisien jalur sebesar
0,549. Temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja perlu menjadi salah satu
perhatian utama dalam pengelolaan pegawai. Upaya peningkatan kepuasan
kerja dapat dilakukan dengan memperhatikan kesesuaian beban kerja, kejelasan
tugas, hubungan dengan atasan dan rekan kerja, kesempatan pengembangan

kompetensi, pemberian penghargaan, serta penyediaan kondisi kerja yang
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mendukung. Organisasi juga perlu memperoleh umpan balik secara berkala

untuk mengetahui aspek pekerjaan yang masih dirasakan kurang oleh pegawai.

. Meningkatkan ruang partisipasi dan keterlibatan pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Resonant Leadership, Lingkungan
Kerja, dan Kepuasan Kerja berkaitan dengan peningkatan Employee
Engagement. Oleh karena itu, organisasi perlu memberikan ruang kepada
pegawai untuk berpartisipasi dalam pelaksanaan dan pengembangan pekerjaan.
Hal tersebut dapat dilakukan dengan melibatkan pegawai dalam diskusi
penyelesaian masalah, memberikan kesempatan menyampaikan ide dan
masukan, melibatkan pegawai dalam kegiatan pengembangan organisasi, serta
memberikan kesempatan untuk mengembangkan kompetensi sesuai dengan

kebutuhan pekerjaan.

. Melakukan evaluasi secara berkala

Organisasi perlu melakukan evaluasi secara berkala terhadap kualitas
kepemimpinan, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan Employee Engagement.
Evaluasi dapat dilakukan melalui survei internal, forum diskusi pegawai,
maupun mekanisme penyampaian umpan balik. Hasil evaluasi dapat digunakan
sebagai dasar untuk menentukan aspek yang perlu dipertahankan dan aspek
yang perlu diperbaiki. Dengan demikian, kebijakan pengelolaan sumber daya
manusia tidak hanya didasarkan pada kebijakan umum organisasi, tetapi juga

mempertimbangkan kondisi dan kebutuhan pegawai.
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5.3 Keterbatasan dan Saran Penelitian Mendatang

5.3.1 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini masih mempunyai beberapa keterbatasan yang butuh diperhatikan.

1.

Penelitian dilakukan pada satu organisasi, yaitu Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Provinsi Jawa Tengah, schingga karakteristik organisasi dan
responden yang diteliti masih berada dalam konteks organisasi pemerintahan
daerah tertentu.

Data penelitian diperoleh melalui kuesioner yang mengandalkan persepsi
responden. Oleh karena itu, jawaban responden dapat dipengaruhi oleh persepsi
subjektif masing-masing pegawai terhadap kondisi kepemimpinan, lingkungan
kerja, kepuasan kerja, dan employee engagement.

Nilai Adjusted R-Square pada variabel Kepuasan Kerja sebesar 0,149
menunjukkan bahwa masih terdapat faktor lain di luar model penelitian yang
berpotensi menjelaskan variasi Kepuasan Kerja pegawai.

Nilai Adjusted R-Square pada variabel Employee Engagement sebesar 0,638
menunjukkan bahwa model mampu menjelaskan sebagian besar variasi
Employee Engagement, namun masih terdapat 36,2% wvariasi yang dapat

dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian.

5.3.2 Saran Manajerial

Berdasarkan temuan penelitian, beberapa saran manajerial yang dapat

diberikan kepada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Jawa Tengah

adalah sebagai berikut.
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. Pimpinan perlu meningkatkan komunikasi dan empati kepada pegawai.

Pimpinan disarankan melakukan komunikasi secara terbuka, memberikan
kesempatan kepada pegawai untuk menyampaikan pendapat, serta memberikan
perhatian terhadap kendala yang dihadapi pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaan.

Organisasi perlu meningkatkan kenyamanan lingkungan kerja. Perbaikan
dapat diarahkan pada fasilitas kerja, kenyamanan ruang kerja, kebersihan,
keamanan, serta kondisi lingkungan nonfisik berupa hubungan kerja,
komunikasi, dan kerja sama antarpegawai.

Organisasi perlu melakukan evaluasi kepuasan kerja secara berkala.
Evaluasi dapat digunakan untuk mengetahui aspek pekerjaan yang masih perlu
diperbaiki, seperti beban kerja, hubungan dengan pimpinan, hubungan dengan
rekan kerja, penghargaan, kesempatan pengembangan kompetensi, dan kondisi

kerja.

. Pegawai perlu diberikan ruang yang lebih besar untuk berpartisipasi.

Organisasi dapat melibatkan pegawai dalam penyusunan solusi atas
permasalahan pekerjaan, forum diskusi, penyampaian ide, serta kegiatan
pengembangan organisasi. Langkah ini dapat membantu membangun rasa

dihargai dan meningkatkan keterlibatan pegawai.

. Pimpinan dan organisasi perlu mengintegrasikan kebijakan

kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa ketiga aspek tersebut tidak berdiri sendiri dalam

membentuk Employee Engagement. Oleh karena itu, peningkatan keterlibatan
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pegawai perlu dilakukan melalui pendekatan yang terpadu, bukan hanya
melalui satu program atau kebijakan.

Evaluasi Employee Engagement perlu dilakukan secara berkala. Organisasi
dapat melakukan survei internal untuk memantau semangat, dedikasi, dan
keterlibatan pegawai dalam pekerjaan. Hasil evaluasi tersebut dapat digunakan
sebagai dasar untuk menentukan tindak lanjut dan perbaikan kebijakan

manajemen sumber daya manusia.

5.3.3 Saran Penelitian Mendatang

1

Penelitian selanjutnya dapat memperluas objek penelitian pada beberapa
organisasi pemerintahan atau instansi dengan karakteristik yang berbeda
sehingga hasil penelitian dapat dibandingkan dan memiliki cakupan
generalisasi yang lebih luas.

Penelitian mendatang dapat menggunakan variabel lain yang berpotensi
memengaruhi  Kepuasan Kerja dan Employee FEngagement, seperti
organmizational support, organizational commitment, budaya organisasi,
kompensasi, psychological empowerment, dan work-life balance.

Penelitian berikutnya dapat menggunakan pendekatan longitudinal agar
perubahan Kepuasan Kerja dan Employee Engagement dapat diamati dalam
periode waktu yang berbeda.

Penelitian mendatang juga dapat mengombinasikan kuesioner dengan
wawancara atau metode pengumpulan data lainnya sehingga dapat memberikan
gambaran yang lebih mendalam mengenai pengalaman pegawai terkait

kepemimpinan, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan Employee Engagemen.
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LAMPIRAN

Lampiran 1 Kuesioner Penelitian

I. IDENTITAS RESPONDEN

Nama

Usia

Jenis Kelamin

Status

Pendidikan Terakhir

Masa Kerja

Jabatan

[J <30 Tahun

00 31-40 Tahun

[1 41-50 Tahun

O >50 Tahun

L1 Laki-laki

[1 Perempuan

00 Sudah Menikah
[0 Belum Menikah
0 SMA/SMK

LI Diploma (D3/D4)
LIS |

L1S2

[l S3

00 1-5 Tahun

[d 6—-10 Tahun

L1 11-15 Tahun

] 16-20 Tahun

0] >20 Tahun

L] Pelaksana

] Jabatan Fungsional

[1 Jabatan Pengawas
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[ Jabatan Administrator

II. PETUNJUK PENGISIAN

122

1. Pilihlah jawaban yang paling menggambarkan pendapat atau kondisi Bapak/Ibu

yang sebenarnya, tanpa dipengaruhi oleh harapan maupun penilaian dari pihak

lain.

2. Setiap pernyataan pada bagian inti kuesioner menggunakan skala Likert 1-5.

Berilah tanda centang (') pada satu pilihan jawaban yang paling sesuai dengan

tingkat persetujuan Bapak/Ibu terhadap setiap pernyataan.

Skor Pernyataan
1 Sangat Tidak Setuju (STS)
2 Tidak Setuju (TS)
3 Netral (N)
4 Setuju (S)
5 Sangat Setuju (SS)

3. Tidak terdapat jawaban benar atau salah. Jawablah setiap pernyataan

berdasarkan pengalaman dan kondisi Bapak/Ibu saat ini.

4. Mohon agar seluruh pernyataan dijawab tanpa ada yang terlewat.

III. DAFTAR PERTANYAAN
A. Resonant Leadership (X1)

No | Pernyataan ‘ STS | TS ‘ N | S | SS
Mindfulness

1 | Pimpinan saya mampu memahami kondisi
emosinya sendiri

2 | Pimpinan saya peka terhadap kondisi lingkungan
kerja

3 | Pimpinan saya mengambil keputusan secara
bijaksana

Hope

4 | Pimpinan saya menanamkan optimisme dalam
bekerja

5 | Pimpinan saya memiliki visi yang jelas

6 | Pimpinan saya memotivasi saya untuk mencapai
tujuan
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Compassion
7 | Pimpinan saya menunjukkan empati kepada
karyawan
8 | Pimpinan saya peduli terhadap kesejahteraan
karyawan
9 | Pimpinan saya membangun hubungan kerja yang

harmonis

B. Lingkungan Kerja (X2)

No | Pernyataan ( STS | TS ‘ N | S | SS
Kondisi Fisik
10 | Tempat kerja saya bersih dan nyaman
11 | Fasilitas kerja tersedia dengan baik
12 | Pencahayaan di tempat kerja memadai
Dukungan Sosial
13 | Saya mendapatkan dukungan dari atasan
14 | Saya mendapatkan dukungan dari rekan kerja
15 | Hubungan kerja di tempat saya berjalan dengan
baik
Struktur Kerja

16 | Tugas yang diberikan kepada saya jelas
17 | Peran saya dalam pekerjaan sudah jelas
18 | Pembagian kerja di organisasi berjalan dengan baik

Budaya Organisasi
19 | Lingkungan kerja mendorong kerja sama tim
20 | Komunikasi dalam organisasi berjalan terbuka
21 | Budaya kerja mendukung kolaborasi

Pengembangan Diri
22 | Saya mendapatkan kesempatan pelatihan
23 | Organisasi mendukung pengembangan karier
24 | Saya memiliki © kesempatan = meningkatkan

kompetensi

C. Kepuasan Kerja (Z)

No | Pernyataan |STS|[TS|N|[S ]SS
Pekerjaan
25 | Pekerjaan saya sesuai dengan harapan

26 | Pekerjaan saya memberikan makna

27 | Pekerjaan saya memberikan tantangan
Kompensasi

28 | Gaji yang saya terima sesuai dengan beban kerja

29 | Kompensasi yang diberikan sudah adil

30 | Saya puas dengan tunjangan yang diberikan
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Rekan Kerja
31 | Saya memiliki hubungan yang baik dengan rekan
kerja
32 | Rekan kerja saya mendukung pekerjaan saya
33 | Kerja sama tim berjalan dengan baik
Atasan

34 | Atasan saya bersikap adil
35 | Atasan saya memberikan dukungan
36 | Atasan saya memberikan apresiasi

Pengembangan Karier
37 | Saya memiliki kesempatan untuk promosi
38 | Saya memiliki kesempatan untuk berkembang
39 | Jenjang karier di organisasi jelas

D. Employee Engagement (Y)

No

Pernyataan

STS

TS

SS

Vigor

40

Saya memiliki semangat tinggi dalam bekerja

41 | Saya memiliki energi yang besar saat bekerja
42 | Saya mampu bertahan dalam menghadapi
pekerjaan
Dedication
43 | Saya merasa antusias terhadap pekerjaan saya
44 | Saya bangga terhadap pekerjaan saya
45 | Pekerjaan saya terasa bermakna
Absorption
46 | Saya fokus dalam bekerja
47 | Saya sulit melepaskan diri dari pekerjaan
48 | Saya terlibat penuh
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Lampiran 2 Surat Penelitian

D ini telah gart sacara menggunakan seetifikat slaktrank
yang diterhiskan oleh Balal Basar Sartificasi Elekiranik {BSrE), Badan Siber dan Sandl Negara (BSSN).




Lampiran 3 Data Responden
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N Usia J ems_‘Kela Status Pendldlkz.m_Te Mas?_K Jabatan
0 min rakhir erja
41-50 . . Sudah 16-20 Jabatan
I Tahun Laki-laki Menikah Rl Tahun Administrator
) >50 Peremadil Sudah st >20 Jabatan
Tahun crersigs Menikah Tahun Administrator
3 41-50 p Sudah s1 16-20 Jabatan
Tahun A’ Menikah Tahun Fungsional
31-40 i N Sudah 6-10
4 Tahun Laki-laki Menikah S1 Tahun Pelaksana
31-40 . Sudah 1-5
5 Tahun Laki-laki Menikah SMA/SMK Tahun Pelaksana
6 >50 A Sudah 3] >20 Jabatan
Tahun Py Menikah Tahun Pengawas
<=30 -y Belum Diploma 1-5
J Tahun E AT Menikah (D3/D4) Tahun PR
] 41-50 pASL S Sudah S| 6-10 Jabatan
Tahun P Menikah Tahun Fungsional
9 41-50 e . B Sudah Diploma 6-10 Jabatan
Tahun 3 Menikah (D3/D4) Tahun Fungsional
31-40 : \ Sudah 1-5
10 Tahun Laki-laki Menikah S1 Tahun Pelaksana
1 31-40 D Sudah St 6-10 Jabatan
Tahun pu Menikah Tahun Fungsional
31-40 . Sudah 6-10 Jabatan
W Tahun Braill? Menikah >l Tahun Pengawas
31-40 . - Sudah 1-5
13 Tahun Laki-laki Menikah S1 Tahun Pelaksana
31-40 | . Sudah 6-10
14 Tahun Laki-laki N SMA/SMK Tahun Pelaksana
41-50 . : Sudah 16-20 Jabatan
15 Tahun Laki-laki Menikah gl Tahun Fungsional
41-50 . . Sudah 16-20 Jabatan
16 Tahun Lakizlaki Menikah S Tahun Administrator
17 >50 P Sudah ) >20 Jabatan
Tahun "R Menikah Tahun Administrator
18 41-50 T Sudah 3 >20 Jabatan
Tahun R Menikah Tahun Administrator
41-50 . . Sudah 16-20 Jabatan
19 Tahun Laki-laki Menikah 52 Tahun Fungsional
>50 3 : Sudah >20 Jabatan
20 Tahun — Menikah & Tahun Pengawas
11 31-40 P Sudah S 1-5 Jabatan
Tahun erempuan Menikah Tahun Fungsional
31-40 . . Sudah 6-10 Jabatan
22 Tahun Laki-laki Menikah S1 Tahun Fungsional
23 41-50 P Sudah st >20 Jabatan
Tahun erempuan Menikah Tahun Pengawas
<=30 . . Belum 6-10
24 Tahun Laki-laki Menikah S1 Tahun Pelaksana
<=30 . . Belum 6-10
25 Tahun Laki-laki Menikah SMA/SMK Tahun Pelaksana




127

41-50

Sudah

6-10

26 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana
31-40 Sudah 11-15

27 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana

73 >50 Perempuan Sudah st >20 Jabatan
Tahun P Menikah Tahun Fungsional
41-50 . ; Sudah 11-15 Jabatan

291 Tahun Laki-1oig Menikah = Tahun Fungsional

30 41-50 P Sudah 2 6-10 Jabatan
Tahun B Menikah Tahun Administrator
31-40 = B Sudah Diploma 1-5

3V Tahun Lo Menikah (D3/D4) Tahun Pelaksana
31-40 Sudah 1-5

32 Tahun Perempuan Menikah SMA/SMK £ Pelaksana
<=30 Lo Belum Diploma 6-10

33 Ty Fali-lakg Menikah (D3/D4) Tahun i 12ksana
31-40 8 . Sudah Diploma 1-5

v 7R\ N &% (D3/D4) Tahla e sena
41-50 L7 Sudah 16-20 Jabatan

Yy Tahun i Menikah y Tahun Pengawas
31-40 Sudah 11-15

36 Tahun Perempuan Menikah SMA/SMK Tahun Pelaksana
31-40 : : Belum 16-20 Jabatan

& Tahun Laki-laki Menikah Sk Tahun Administrator
<=30 Belum 1-5

38 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana
41-50 Sudah 1-5

39 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana
31-40 Sudah 1-5

40 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana

41 31-40 Per Sudah 3 11-15 Jabatan
Tahun CTempuan | - renikah Tahun Pengawas

47 >50 p ! Sudah 3] >20 Jabatan
Tahun crempuan Menikah Tahun Administrator
41-50 . . Sudah 16-20 Jabatan

43 Tahun s A Menikah 52 Tahun Fungsional
41-50 : ; Sudah 11-15 Jabatan

44 Tahun LNy Menikah S Tahun Administrator
41-50 . . Sudah 6-10 Jabatan

45 | Tohun bglaglaki Menikah S Tahun Pengawas
41-50 . . Sudah 11-15 Jabatan

4 | Tahun Laki-laki Menikah 52 Tahun Pengawas
<=30 : : Belum 6-10

47 Tahun Laki-laki Menilh S1 Tahun Pelaksana

48 41-50 Peremnuan Sudah S 16-20 Jabatan
Tahun P Menikah Tahun Fungsional

49 41-50 P Sudah Diploma 11-15 Jabatan
Tahun erempuan Menikah (D3/D4) Tahun Pengawas

>50 . . Sudah 6-10 Jabatan

>0 Tahun Laki-laki Menikah S1 Tahun Pengawas

51 31-40 Perempuan Sudah S 11-15 Jabatan
Tahun pu Menikah Tahun Fungsional
41-50 Lo Sudah 11-15 Jabatan

32 Tahun Laki-laki Menikah 52 Tahun Fungsional
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<=30

Sudah

1-5

53 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana
31-40 Belum Diploma 6-10

S| Tahun | Perempuan | nikah (D3/D4) Tahun Pelaksana
31-40 C Sudah 1-5

55 Tahun Laki-laki Menikah S1 Tahun Pelaksana

56 31-40 P Sudah s1 6-10 Jabatan
Tahun o Menikah Tahun Fungsional
41-50 . Sudah 16-20 Jabatan

7 | Tahun Pr-lalg Menikah y Tahun Pengawas
31-40 Sudah 6-10

58 Tahus Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana

59 >50 o N Sudah S 16-20 Jabatan
Tahun P Menikah Tahun Administrator
41-50 . ] Sudah 16-20 Jabatan

60 Tahun Fali-lakg Menikah X Tahun Fungsional
41-50 8 Sudah Diploma 11-15 Jabatan

N T Lok Menikah (D3/D4) Tahun Pengawas
41-50 L7 Sudah 16-20 Jabatan

y Tahun i Menikah y Tahun Pengawas

63 41-50 - W Sudah 3] 16-20 Jabatan
Tahun P Menikah Tahun Pengawas
31-40 Belum 1-5

64 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana
31-40 Sudah Diploma 6-10

& Tahun ool Menikah (D3/D4) Tahun Pelgana
31-40 . Sudah 11-15 Jabatan

T Tahun i Menikah i Tahun Pengawas

67 31-40 r A Sudah St 11-15 Jabatan
Tahun P Menikah Tahun Fungsional
<=30 Sudah 6-10

68 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana

69 >50 p ! Sudah 2 16-20 Jabatan
Tahun CTemprie Menikah Tahun Administrator
31-40 . . Sudah 11-15 Jabatan

70 Tahun s A Menikah S1 Tahun Fungsional
41-50 Sudah 6-10

71 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana
31-40 o Sudah 1-5

72 Tahun Laki-laki Menikah S1 i Pelaksana

>50 . . Sudah 11-15 Jabatan

1 Tahun Laki-laki Menikah S1 Tahun Pengawas
41-50 : : Sudah 11-15 Jabatan

74 Tahun e Menikah R Tahun Fungsional
<=30 g Pl Belum Diploma 1-5

75| Tahun | TAKHAKTTT o ikah (D3/D4) Tahun Pelaksana
41-50 . . Sudah 11-15 Jabatan

76 Tahun Laki-laki Menikah Sl Tahun Fungsional

>50 . . Sudah 16-20 Jabatan

77 Tahun Laki-laki Menikah 52 Tahun Administrator

73 >50 Perempuan Sudah S 11-15 Jabatan
Tahun pu Menikah Tahun Fungsional
41-50 Lo Sudah >20 Jabatan

79 Tahun Laki-laki Menikah 52 Tahun Administrator
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<=30

Sudah

Diploma

6-10

80 Tahun Perempuan Menikah (D3/D4) Tahun Pelaksana
31-40 . Sudah 6-10
81 Tahun Laki-laki Menikah S1 Tahun Pelaksana
>50 Sudah 11-15
82 Tahun Perempuan 4T SMA/SMK Tahun Pelaksana
41-50 . o 45 Sudah Diploma >20
8 Tan | AP & (D3/D4) Tahun Pelaksana
31-40 . Sudah 6-10
84 Tahun Laki-laki Menikah S1 Tahun Pelaksana
35 >50 P A Sudah 3] 16-20 Jabatan
Tahun o . Menikah Tahun Administrator
41-50 . Sudah 11-15 Jabatan
86 Tahun . Menikah e Tahun Fungsional
37 41-50 P Sudah 2 >20 Jabatan
Tahun prempugy Menikah Tahun Administrator
38 31-40 Perclih i Sudah S 6-10 Jabatan
Tahun P Menikah Tahun Fungsional
29 31-40 p Sudah S 16-20 Jabatan
Tahun Y 4 Menikah Tahun Administrator
31-40 ol Belum 1-5 Jabatan
5 Tahun Lokl g Menikah _ Tahun Fungsional
<=30 Belum 1-5
91 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana
>50 ; " Sudah >20 Jabatan
& Tahun Laaglhs Menikah oA Tahun Administrator
31-40 Sudah 1-5
93 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana
94 41-50 r A Sudah St 16-20 Jabatan
Tahun N Menikah Tahun Administrator
31-40 Sudah Diploma 1-5
% Tahun PerenyBlal Menikah (D3/D4) Tahun ilaksana
41-50 . A Sudah >20 Jabatan
%6 Tahun Laki-lae Menikah e Tahun Pengawas
<=30 . . Belum 6-10
97 Tahuin Laki-laki Menikah SMA/SMK Tahun Pelaksana
31-40 L 3 Sudah 1-5
98 Tahun Laki-laki Menikah S1 Tahun Pelaksana
<=30 . Sudah 1-5
99 Tahun Laki-laki Menikah S2 i Pelaksana
10 <=30 Sudah 1-5
0 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana
10 >50 Sudah 16-20
1 Tahun Perempuan Menithh S 1 Tahun Pelaksana
10 41-50 s . I Sudah 6-10
) Tahun Laki-laki Menikah S1 Tahun Pelaksana
10 31-40 P Belum st 6-10 Jabatan
3 Tahun erempuan Menikah Tahun Fungsional
10 41-50 Perempuan Sudah S 11-15 Jabatan
4 Tahun pu Menikah Tahun Pengawas
10 >50 . . Sudah 16-20 Jabatan
5 Tahun Laki-laki Menikah 82 Tahun Pengawas
10 31-40 Perempuan Sudah S 1-5 Jabatan
6 Tahun pu Menikah Tahun Fungsional
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10 41-50 Perempuan Sudah 3] 16-20 Jabatan

7 Tahun P Menikah Tahun Fungsional
10 41-50 R Sudah Diploma 11-15

8 | Tahun | DKk oy ikah (D3/D4) Tahun Pelaksana
10 31-40 Sudah 1-5

9 Tahun Perempuan 4T SMA/SMK Tahun Pelaksana
11 41-50 Sudah 11-15

0 Tahun Perempuan Menikah S1 Tahun Pelaksana
11 41-50 P Sudah S| 11-15 Jabatan

| Tahun P Menikah Tahun Fungsional
11 >50 = B Sudah 11-15 Jabatan
2 Tahun Lo Menikah Sl Tahun Pengawas
11 31-40 Belum 1-5

3 Tahun Perempuan Menikah S1 . Pelaksana
11 >50 Per i Sudah Diploma 6-10 Pelak

4 Tahun prempug Menikah (D3/D4) Tahun fxsana
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Lampiran 4 Data Variabel

Resonant Leadership (X1)

X1.9

X1.8

X1.7

X1.6

X1.5

X1.4

X1.3

X1.2

X1.1
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Lingkungan Kerja (X2)

X2 | X2

X2.

15

X2.

14

X2.

13

X2.

12

X2.

11

X2.

10

X2 | X2 | X2 | X2 | X2 | X2

X2
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71
5

7.1
4

7.1
3

71
2

71

7.1
0

Kepuasan Kerja (Z)
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Employee Engagement (Y)

Y.9

Y.8

Y.7

Y.6

Y.5

Y4

Y.3

Y.2

Y.1
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Lampiran 5 Hasil SmartPLS

Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Outer Loading
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Employee
Engagement (Y)

Lingkungan
kerja (X2)

Lingkungan
kerja (Z)

Resonant
leadership (X1)

X1.

0,844

X1.

0,810

X1.

0,810

X1.

0,826

X1.

0,851

X1.

0,726

X1.

0,799

X1.

0,812

X1.

0,797

X2.

0,795

10

X2.

0,793

11

X2.

0,825

12

X2.

0,758

13

X2.

0,829

14

X2.

0,834

15

X2.

0,803

X2.

0,778

X2.

0,774

X2.

0,808
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X2.

0,787

X2.

0,833

X2.

0,840

X2.

0,826

X2.

0,856

Y.1

0,859

Y.2

0,864

Y.3

0,739

Y4

0,833

Y.S

0,716

Y.6

0,839

Y.7

0,761

Y8

0,354

Y.9

0,739

Z.1

0,810

Z.1

0,810

Z.1

0,797

71

0,795

7.1

0,815

7.1

0,842

71

0,892

7.2

0,796

73

0,852

74

0,826

7.5

0,820

7.6

0,738

7.7

0,841

7.8

0,859

7.9

0,812




Construct Reliability and Validity
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Cronbach's tho A Composite Average Variance
Alpha - Reliability Extracted (AVE)
Employee
Engagement (Y) 0,930 0,934 0,942 0,644
Lingkungan
kerja (X2) 0,962 0,965 0,966 0,656
Lingkungan
kerja (Z) 0,965 0,968 0,969 0,674
Resonant
leadership (X1) 0,934 0,937 0,945 0,655
Discriminant Validity
Fornell-Larcker Criterion
Employee Lingkungan Lingkungan Resonant
Engagement (Y) kerja (X2) kerja (Z) leadership (X1)
Employee
Engagement (Y) A
Lingkungan
kerja (X2) 0,510 0,810
Lingkungan
kerja (Z) 0,713 0,348 0,821
Resonant
leadership (X1) 0,545 0,412 0,333 0,809
Cross Loadings
Employee Lingkungan Lingkungan Resonant
Engagement (Y) kerja (X2) kerja (Z) leadership (X1)
X1. 0,442 0,352 0,217 0,844
1
X1. 0,423 0,417 0,330 0,810
2
X1. 0,481 0,318 0,339 0,810
3
X1. 0,444 0,374 0,298 0,826
4
X1. 0,448 0,299 0,308 0,851
5
X1. 0,395 0,291 0,176 0,726
6
X1. 0,478 0,288 0,279 0,799
7
X1. 0,443 0,401 0,248 0,812
8
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X1. 0,394 0,247 0,185 0,797
9

X2. 0,453 0,795 0,289 0,384
1

X2. 0,338 0,793 0,165 0,295
10

X2. 0,450 0,825 0,356 0,350
11

X2. 0,391 0,758 0,252 0,340
12

X2. 0,356 0,829 0,254 0,264
13

X2. 0,391 0,834 0,267 0,285
14

X2. 0,371 0,803 0,224 0,282
15

X2. 0,404 0,778 0,246 0,288
2

X2. 0,437 0,774 0,297 0,386
3

X2. 0,392 0,308 0,220 0,350
4

X2. 0,404 0,787 0,326 0,367
5

X2. 0,477 0,833 0,387 0,380
6

X2. 0,398 0,840 0,236 0,220
7

X2. 0,444 0,826 0,344 0,341
8

X2. 0,430 0,856 0,263 0,409
9

Y.1 0,859 0,347 0,646 0,455
Y.2 0,364 0,476 0,648 0,456
Y.3 0,739 0,414 0,494 0,476
Y.4 0,833 0,425 0,593 0,426
Y.5 0,716 0,428 0,504 0,342
Y.6 0,839 0,392 0,562 0,444
Y.7 0,761 0,429 0,507 0,405
Y.8 0,854 0,438 0,633 0,501
Y.9 0,739 0,336 0,537 0,418
Z.1 0,596 0,216 0,810 0,198
Z.1 0,574 0,366 0,810 0,245
0

Z.1 0,469 0,205 0,797 0,177
1

Z.1 0,533 0,185 0,795 0,261
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71 0,563 0,343 0,815 0,296
3
7.1 0,601 0,298 0,842 0,349
4
7.1 0,688 0,342 0,892 0,315
5
7.2 0,575 0,291 0,796 0,233
73 0,595 0,335 0,852 0,336
74 0,608 0,279 0,826 0,234
7.5 0,583 0,203 0,820 0,345
7.6 0,528 0,244 0,738 0,180
7.7 0,605 0,309 0,841 0,226
7.8 0,644 0,374 0,859 0,344
7.9 0,571 0,239 0,812 0,307
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Employee Lingkungan | Lingkungan Resonaqt
Engagement kerja (X2) kerja (Z) leadership
¥) (X1
Employee
Engagement
)
Lingkungan
kerja (X2) 0238
Lingkungan
kerja (Z) 0,747 0,348
Resonant
leadership (X1) 0,582 0,428 0,340
Model Struktural (Inner Model)
R Square
R Square R Square Adjusted
Employee Engagement (Y) 0,648 0,638
Lingkungan kerja (Z) 0,164 0,149
fSquare
Employee : ki Resonant
Engagement lezf.l;u(l;ga)n Li{negrl.(:l(l%;m leadership
(¥) ! ! (X1)
Employee
Engagement
&)
Lingkungan
kerja (X2) 0,093 0,064




146

Lingkungan
kerja (Z) 0,715
Resonant
leadership (X1) 0,173 0,052
Uji Hipotesis
s T
Original | Sample Standard .. P
N . Statistics
Sample Mean Deviation (O/STDE Val
O0) ™) (STDEYV) V) ues
Lingkungan kerja (X2) - 0.0
> Employee Engagement 0,205 0,203 0,069 2,989 ’
03
)
Lingkungan kerja (X2) - 0,0
> Lingkungan kerja (Z) 0,254 0,257 0,089 2,863 04
Lingkungan kerja (Z) > 0.0
Employee Engagement 0,549 0,549 0,057 9,584 ’
00
)
Resonant leadership 0.0
(X1) -> Employee 0,278 0,278 0,073 3,810 ’
00
Engagement (Y)
Resonant leadership 0.0
(X1) -> Lingkungan 0,228 0,232 0,100 2,291 §
. 22
kerja (Z)
Uji (Mediasi)
Origina | Sampl Standard T y P
1 e Deviation Statistics | Va
Sample | Mean (STDEV) (|O/STD | lue
O) M EV]) s
Lingkungan kerja (X2) -> 0.0
Lingkungan kerja (Z) > 0,140 | 0,142 0,054 2,578 1’0
Employee Engagement (Y)
Resonant leadership (X1) -> 0.0
Lingkungan kerja (Z) -> 0,125 0,127 0,056 2,253 2’5
Employee Engagement (Y)
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