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Abstract

This study aims to analyze the role of leadership style on employee engagement
towards job satisfaction. The research employs a quantitative method, using
non-probability sampling techniques with a sample size of 53 respondents from
employees of Ahmad Dahlan University Hospital. Data collection in this study
was conducted using a questionnaire, and the data were processed using Path
Analysis SEM PLS by evaluating the outer model and inner model. The results of
this study indicate that leadership style has a positive and significant effect on
employee engagement; leadership style has a positive and significant effect on
job satisfaction, and employee engagement mediates the relationship between
leadership style and job satisfaction. Therefore, Ahmad Dahlan University
Hospital needs to pay attention to leadership style and employee engagement
to achieve better levels of employee satisfaction.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran gaya kepemimpinan pada
keterikatan karyawan terhadap kepuasan kerja. Metode penelitian kuantitatif,
menggunakan teknik non probability sampling dengan jumlah sampel sebanyak
53 responden dari karyawan Rumah Sakit Universitas Ahmad Dahlan.
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan menggunakan kuesioner,
kemudian data diolah menggunakan metode Path Analysis SEM PLS dengan
melakukan evaluasi outer model dan inner model. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap keterikatan karyawan; gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dan keterikatan karyawan memediasi gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Maka dari itu Rumah Sakit Universitas
Ahmad Dahlan perlu memperhatikan gaya kepemimpinan dan keterikatan
karyawan sehingga menghasilkan tingkat kepuasan karyawan yang lebih baik.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Keterikatan Karyawan, Kepuasan Karyawan,
Rumah Sakit
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PENDAHULUAN

Karyawan yang puas merupakan hal yang penting dalam mendorong kinerja
perusahaan. Kepuasan karyawan merupakan perasaan yang dirasakan oleh karyawan baik
itu perasaan positif maupun negatif (Ghozali, M. I.; Ekhsan, 2023). Di sisi lain keterlibatan
karyawan pada aktivitas perusahaan menunjukan kepedulian karyawan pada
perkembangan dan pertumbuhan perusahaan. Tingkat keterikatan karyawan yang tinggi
menjadi faktor kunci bagi manajemen untuk memungkinkan mencapai tujuan mereka
(Bedarkar & Pandita, 2014). Keterikatan karyawan memiliki tiga dimensi, yaitu fisik,
kognitif, dan emosional (Judeh, 2021) dan dapat ditentukan oleh vigor, dedikasi, dan
absorpsi (Lewiuci & Mustamu, 2016).

Kepemimpinan merupakan sesuatu proses seorang untuk sanggup
mempengaruhi orang lain guna menggapai tujuan bersama (Thesiasari et al., 2019).
Kepemimpinan berkaitan dengan hasil organisasi yang penting seperti keterlibatan
pengikut (Anggreana et al., 2015). Kepedulian dan perlakuan yang adil pada karyawan
sangat penting dilakukan pemimpin. Pengaruh kepemimpinan terhadap perilaku
keterikatan, secara signifikan terdapat pada gaya kepemimpinan yang diadopsi untuk
meningkatkan keterikatan karyawan di tempat kerja. Pada beberapa penelitian
menunjukkan peran penting pemimpin dalam mendorong keterlibatan karyawan. lklim
organisasi yang positif mendorong employee engagement berkembang di antara para
anggotanya (Ariani, 2014; Purwanto et al., 2020; Sari et al., 2017).

Pada penelitian yang dilakukan Thesiasari et al, (2019) ditemukan bahwa
pemimpin tidak memiliki kemampuan untuk mempengaruhi karyawannya. Karyawan tidak
peduli dengan keberadaan pemimpin, mereka hanya melakukan apa yang diperintahkan
dan tidak peduli dengan segala apresiasi yang diberikan oleh pemimpin. Bahkan dalam
hal keterlikatan karyawan pun, pemimpin hanya memiliki pengaruh yang kecil. Gaya
kepemimpinan menjadi salah satu aspek terpenting dalam menambah tingkat keterikatan
karyawan. Sehingga, sejauh mana hubungan antara kepemimpinan dan keterikatan
karyawan terhadap kepuasan karyawan masih belum banyak diketahui.

Rumah Sakit Universitas Ahmad Dahlan merupakan sebuah layanan kesehatan
yang sedang memasuki masa pembenahan organisasi. Perubahan kepemimpinan pada
rumah sakit ini diikuti dengan perbaikan tatakelola organisasi untuk mewujudkan layanan
rumah sakit yang lebih berkualitas. Keterlibatan karyawan dalam menjalankan berbagai
tugas di rumah sakit serta kemampuan manajerial pimpinan dapat mendorong

terwujudnya kinerja Rumah Sakit Universitas Ahmad Dahlan yang lebih baik.

KAJIAN LITERATUR

Keterikatan karyawan digambarkan dalam tingkat keselarasan pribadi karyawan

dengan visi organisasi tempat kerjanya (Bakker & Albrecht, 2018). Keterikatan karyawan
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ditunjukkan dengan sikap karyawan untuk terlibat di tempat kerja, yang diwujudkan
dengan sikap antusiasme, inisiatif, usaha yang serius, dan tekad kerja, tidak sekedar untuk
mendapatkan gaji, tetapi juga membantu perusahaan mencapai tujuan. Keterikatan
karyawan dapat membantu memastikan perusahaan untuk dapat memenuhi tujuan dan
keberhasilannya serta mencapai keunggulan kompetitif (Lewiuci & Mustamu, 2016; Judeh,
2021), karena karyawan terlibat lebih produktif dan terikat dengan peran dalam pekerjaan
mereka.

Keterikatan karyawan memiliki tiga indikator (Lewiuci & Mustamu, 2016) yaitu, 1).
Vigor, yang menunjukkan keadaan seseorang yang memiliki semangat tinggi di tempat
kerja, serta memiliki motivasi untuk berusaha dan memberikan kontribusi dalam pekerjaan,
serta siap dalam menghadapi berbagai permasalahan yang muncul, 2). Dedication, yang
menunjukkan perilaku karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi untuk bekerja serta
memiliki jiwa antusiasme, kebanggaan, inspiratif, dan tantangan, 3). Absorption, yang
menunjukkan kepedulian karyawan terhadap pekerjaanya, konsentrasi serta intensitas
karyawan dalam bekerja, hingga merasa waktu berlalu sangat cepat saat melakukan
pekerjaannya.

Faktor yang dapat mempengaruhi keterikatan karyawan (Anggraini et al., 2016)
adalah, 1).Sumber daya kerja, yang merupakan kemampuan seseorang dalam melakukan
pekerjaannya untuk mencapai suatu tujuan perusahaan sehubungan dengan tanggung
jawab dan tuntutan pekerjaan untuk mendorong kemampuan dan pengetahuan baru, 2).
Tuntutan Pekerjaan yang merupakan segala aspek psikologis, fisik, dan sosial dalam
menjalankan pengerahan secara berkelanjutan baik secara kognitif maupun emosional, 3).
Sumber daya pribadi, yang mengacu pada sumber daya diri positif yang dimiliki karyawan
dan dikaitkan dengan kemampuan mereka untuk mengatasi hambatan dan secara positif
memengaruhi lingkungan kerja mereka.

Gaya kepemimpinan adalah gaya dalam kemampuan mempengaruhi,
menggerakkan, dan memotivasi anggotanya agar lebih semangat dan sadar untuk bekerja
serta menyediakan waktu, tenaga dan pikiran untuk mencapai suatu tujuan (Cahyani &
Pratama, 2021). Kepemimpinan merupakan interaksi sosial pimpinan untuk dapat
memberikan dukungan dan partisipasi penuh kepada pegawainya dalam rangka mencapai
tujuan organisasi (Badaruddin, 2022). Kepemimpinan yang baik akan dapat memberikan
kenyamanan dan rasa keterlibatan dalam diri karyawan, sehingga mereka memiliki rasa
tanggung jawab yang sama untuk keberhasilan perusahaan dan berdampak positif pada
keterikatan kerja (Riama & Dhaen, 2013). Karyawan yang memiliki keterikatan pada suatu
pekerjaannya merasa diperhatikan oleh atasannya sehingga mereka akan memiliki tekad

dan keinginan yang tinggi untuk bertahan dan berkembang bersama dengan perusahaan
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(Widyastuti & Haholongan, 2020). Sikap pemimpin juga mempengaruhi loyalitas karyawan
pada perusahaan (Khoyrun & Bidayati, 2016).

Gaya kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang yang ditunjukkan
dengan (Widyastuti & Haholongan, 2020), 1) Memiliki strategi yang jelas, 2) Peduli
terhadap anggota serta lingkungannya, 3) Menjaga kekompakan tim, 4) Merangsang
keterlibatan anggota, 5) Menghargai perbedaan dan keyakinan. Menurut Cahyani &
Pratama, (2021) sejumlah faktor yang mempengaruhi pemimpin ketika melakukan tugas
mereka untuk mempengaruhi individu atau organisasi menuju tujuan tertentu yaitu, 1)
Faktor keterampilan personal, merupakan kombinasi antara potensi dari lahir dan
pengalaman pendidikannya. Seseorang yang dilahirkan dengan kemampuan dasar
kepemimpinan akan tumbuh lebih kuat jika dididik oleh lingkungannya. Ketrampilan
pemimpin ditentukan oleh dua faktor yang saling terkait: kemampuan bawaan dan
pendidikan yang melingkupinya. 2) Faktor Jabatan yang merupakan struktur otoritas yang
mereka duduki. Perbedaan level dalam struktur otoritas akan membedakan pengaruh
yang dapat mereka berikan akan berbeda. 3) Faktor Situasional dan Kondisional,
merupakan keadaan yang meliputi tingkah laku kepemimpinan yang dengan situasi serta
kondisi yang berlangsung dalam organisasi. Di saat ketidakpastian dan kekacauan,
kehadiran atasan maka kepemimpin karismatik sangatlah diperlukan. Jika kebutuhan suatu
perusahaan sangat sulit untuk maju karena anggotanya tidak memiliki kesadaran maka
memerlukan pemimpin yang transformasional. Sedangkan apabila identitas perusahaan
yang diinginkan adalah salah satu agama, maka kepemimpinan spiritual menjadi sangat
penting bagi perusahaan.

Kepuasan kerja merupakan perasaan yang dirasakan oleh karyawan baik itu
perasaan positif maupun negatif. Perasaan positif dapat memberikan kepuasan begitu
pula sebaliknya perasaan negative dapat memberikan ketidapuasan kepada karyawan
(Ghozali, M. |.; Ekhsan, 2023). Respon emosional yang baik karyawan terhadap pekerjaan
menghasilkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja mengambarkan perasaan senang karyawan
terhadap pekerjaannya (Afandi, 2018).

Cahyani & Pratama, (2021) menyatakan, untuk meningkatkan keterikatan,
pemimpin harus memiliki kemampuan untuk memupuk kerja sama dan hubungan baik
dengan bawahannya serta memiliki kemampuan yang efektif dalam mendelegasikan
waktu dan wewenang dengan baik. Pengaruh kepemimpinan terhadap perilaku
keterikatan yang secara positif terdapat pada gaya kepemimpinan yang diadopsi untuk
meningkatkan employee engagement di tempat kerja. Pemimpin memainkan peran
penting dalam mendorong keterlibatan karyawan. Iklim organisasi yang positif
mengakibatkan employee engagement dapat berkembang di antara para anggotanya
(Ariani, 2014; Purwanto et al., 2020; Sari et al., 2017).
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Keterikatan karyawan atau keterlibatan serta keterikatan karyawan pada aktivitas
organisasi bergantung pada banyak faktor, seperti gaya dan praktik manajemen.
Keterikatan karyawan akan mempengaruhi perubahan sikap dan perilaku kerja karyawan
sehingga berdampak pada peningkatan kepuasan kerja (Ghozali & Ekhsan, 2023).
Penelitian menunjukkan keterikatan karyawan berpengaruh terhadap kepuasan kerja
(Suhery et al., 2020).

Berdasarkan kajian yang telah dijelaskan pada literatur dan penelitian terdahulu,
berikut adalah rumusan hipotesisnya :
H:: Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan
karyawan
Ha: Keterikatan Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
H3: Gaya Kepemimpian berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan karyawan

H4: Keterikatan karyawan memediasi gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja

Y Keterikatan AN
/// karyawan \\\\
Ha ///// S
il Hq(+) Hs (+) A
Gaya Kepuasan
Kepemimpinan Karyawan
Ha (+)

Gambar 1. Model Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan teknik non probablity sampling dengan jumlah sampel
53 responden dari pegawai Rumah Sakit Universitas Ahmad Dahlan. Data penelitian ini
adalah data primer yang langsung didapat dari lapangan melalui penyebaran kuesioner
kepada responden yaitu karyawan Rumah Sakit Universitas Ahmad Dahlan. Setiap
pertanyaan kuesioner akan dinilai dari 1 sampai 5 pada skala Likert. Kuesioner terdiri dari
lima pertanyaan variabel gaya kepemimpinan (Thesiasari et al., 2019), enam pertanyaan
variabel keterikatan karyawan dan enam pertanyaan variabel kepuasan kerja (Ghozali &
Ekhsan, 2023).

Analisa data pada penelitian ini menggunakan metode PLS. Pengujian dilakukan
dengan mengukur (outer model) dan model struktural (inner model). Uji outer model
terdiri dari uji validitas konvergen, uji validitas diskriminan dan uji reliabilitas. Jika nilai
loading factor tiap item dan nilai AVE yang harus diatas 0,5 maka validitas konvergen
tercapai (Ghozali & Latan, 2015). Discriminant Validity berfungsi untuk menentukan bahwa
setiap indikator suatu variabel laten memiliki nilai loading yang lebih besar dari indikator
variabel laten lainnya (Abdillah & Hartono, 2016). Uji reliabilitas tercapai jika nilai
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cronbach’s alpha diatas 0,7, begitu juga dengan composite reliability. Pengujian struktural
dilakukan dengan melihat nilai koefisien determinan R?dan uji hipotesis. Hipotesis terbukti
signifikan jika nilai t signifikansi lebih dari 1,97 dan P values kurang dari 0,05.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik responden penelitian ini menurut jenis kelamin laki-laki sebanyak 11
orang, sementara sisanya 42 orang adalah perempuan. Sebagian besar responden
memiliki status kepegawaian tidak tetap sebanyak 41 orang dan sisanya 12 orang adalah
karyawan tetap. Berdasarkan pendidikan terakhir, mayoritas responden (23 orang)
memiliki pendidikan terakhir S1. Sebagian besar responden memiliki masa kerja 1-5 tahun
28 orang dan 6-10 tahun 16 orang, sisanya memiliki masa kerja dibawah 1 tahun.

Tabel 1 Uji Composite Reliability

Cronbach's Alpha Composite Reliability Keterangan
Gaya Kepemimpinan 0.721 0.826 Reliabel
Keterikatan )
0.878 0.909 Reliabel
Karyawan
Kepuasan karyawan 0.873 0.904 Reliabel

Sumber: Data diolah 2024

Tabel 2 Nilai Loading Factor

Variabel AVE Item Indikator Nilai Loading Keterangan
0.548 X1.1 0.608 Valid
o X1.2 0.841 Valid
Gaya Kepemimpinan :
X1.3 0.639 Valid
X1.4 0.840 Valid
0.625 X2.1 0.767 Valid
X2.2 0.866 Valid
) X2.3 0.811 Valid
Keterikatan Karyawan -
X2.4 0.728 Valid
X2.5 0.866 Valid
X2.6 0.689 Valid
0.611 X3.1 0.805 Valid
X3.2 0.841 Valid
X3.3 0.716 Valid
Kepuasan Karyawan -
X3.4 0.753 Valid
X3.5 0.809 Valid
X3.6 0.760 Valid

Sumber: Data diolah (2024)

Nilai Cronbach's Alpha > 0.6 dan nilai Composite Reliability > 0.7, maka dapat
disimpulkan bahwa semua struktur tersebut reliable, sehingga setiap struktur dalam model
penelitian mempunyai konsistensi internal dalam pengujian reliabilitas. Oleh karena itu,
semua pernyataan kuesioner dapat dikatakan bisa diandalkan. Nilai outer loading untuk
setiap satu item indikator >0,5. Nilai AVE untuk semua variabel penelitian >0,5. Hal ini
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dapat dikatakan bahwa item-items kuesioner dinyatakan valid, maka semua indikator
dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian. Nilai dari cross loading
menunjukkan bahwa hubungan antar konstruk pada variabel lebih kuat daripada
hubungan antara nilai konstruk pada variabel lainnya.

Validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas komposit terpenuhi
pada penelitian ini, pengukuran outer model dapat menentukan hasil penelitian.
Pengujian model struktural menggunakan T-statistik dan nilai P values. Pengujian ini
dilakukan untuk menilai hipotesis. Nilai R? turut disertakan untuk melihat seberapa besar

pengaruh variabel-variabel tersebut.

Tabel 3 Nilai Path Coeff dan R?

Path T-Statistic P Values Hasil
H1 X1 --> X2 8.805 0.000 Signifikan
H2 X1 -->Y 3.830 0.000 Signifikan
H3 X2 -->Y 4.387 0.000 Signifikan
H4 X1--> X2-->Y 3.738 0.000 Signifikan
Nilai R2= 0.449

Sumber: Data diolah 2024

Berdasarkan pengujian inner model dapat di tarik kesimpulan bahwa hubungan
antar variabel dalam penelitian ini memiliki pengaruh positif dan signifikan. Hasil
pengujian ini membuktikan hipotesis penelitian. Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap keterikatan karyawan. Dimana hasil dari path coefficient
menunjukkan nilai T-statistics sebesar 8,805 >1,96 dan nilai p-value sebesar 0,000 <
0,05. Maka hipotesis 1 menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keterikatan karyawan dapat diterima.

Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
karyawan. Dimana hasil dari path coefficient menunjukkan nilai T-statistics sebesar
3,830>1,96 dan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05. Maka hipotesis 2 menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan karyawan,
dapat diterima. Keterikatan karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan karyawan. Dimana hasil dari path coefficient menunjukkan nilai  T-statistics
sebesar 4,387>1,96 dan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05. Maka hipotesis 3 menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
karyawan, dapat diterima.

Keterikatan karyawan memediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kepuasan karyawan. Dimana hasil dari path coefficient menunjukkan nilai  T-statistics
sebesar 3,378>1,96 dan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05. Maka hipotesis 4
menunjukkan bahwa mediasi keterikatan karyawan pada pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kepuasan karyawan, dapat diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan
Badaruddin (2022); Cahyani & Pratama (2021). Berdasarkan penelitian Badaruddin (2022)
ditemukan bahwa pemimpin memiliki peran yang penting dalam memberikan dorongan

untuk menciptakan keterikatan karyawan melalui kemampuannya dalam menciptakan iklim
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organisasi yang nyaman sehingga dapat melahirkan, mengembangkan, dan meningkatkan
keterikatan setiap karyawan, hal tersebut sejalan dengan penelitian Cahyani & Pratama
(2021) menemukan bahwa semakin baik kepemimpinan yang dimiliki maka akan mampu
meningkatkan keterikatan, sangat penting kemampuan yang dimiliki oleh seorang
pemimpin agar mampu meningkatkan keterikatan adalah kemampuan membina kerja
sama dan hubungan baik dengan bawahan, memiliki kemampuan efektif, menggunakan
kepemimpinan partisipatif, serta mampu mendelegasikan waktu dan wewenang dengan
baik.

Gaya kepemimpinan yang baik dan berkualitas akan memberikan kepuasan kerja
karyawan (Siagian & Khair, 2018). Kepuasan kerja karyawan merupakan pendorong
karyawan untuk bekerja lebih baik (Pratama et al., 2022). Kepemimpinan akan berdampak
terhadap pencapaian tujuan perusahaan ketika karyawan mendapatkan kepuasan kerja.
Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh keterikatan karyawan. Keterikatan karyawan adalah
komitmen emosional karyawan pada organisasi dan tujuannya. Keterikatan karyawan akan
mendorong kepuasan kerja karyawan dalam meningkatkan dan melaksanakan operasional
pekerjaan sehari-hari dengan penuh rasa tanggung jawab dan rasa bangga yang
dimilikinya. Perusahaan perlu menciptakan keterikatan karyawan agar kepuasan kerja
karyawan muncul dan tujuan perusahaan dapat tercapai (Suhery et al., 2020)

Pimpinan yang memiliki gaya kepemimpinan yang mengayomi karyawan akan
memiliki tingkat keterikatan karyawan yang tinggi terhadap pekerjaannya. Bentuk
keterikatan karyawan yang tinggi dibuktikan dengan sikap antusiasme, inisiatif, usaha
serius, dan tekad karyawan dalam bekerja. Penting bagi pimpinan untuk mampu
memberikan perintah yang jelas dan sesuai dengan keahlian atau kemampuan karyawan,
membina kerja sama dan hubungan yang baik serta mampu mendelegasikan waktu dan
wewenang yang membangun bagi karyawan. Seorang pimpinan diharapkan memiliki rasa
perhatian kepada karyawan agar karyawan mendapatkan kepuasan dalam bekerja. Karena
kepuasan kerja karyawan terkait kondisi emosional yang positif dari hubungan saling

menghargai antara pimpinan dan karyawan (Belias & Koustelios, 2014).

SIMPULAN

Berdasarkan pada hasil analisis data penelitian ini mengenai peran keterikatan
karyawan pada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan karyawan di Rumah
Sakit Universitas Ahmad Dahlan, maka peneliti dapat menarik kesimpulan bahwa gaya
kepemimpinan berdampak terhadap keterikatan karyawan Rumah Sakit Universitas Ahmad
Dahlan. Untuk mempertahankan dan meningkatkan tingkat keterikatan karyawan, penting
bagi pimpinan agar memiliki rasa perhatian terhadap karyawannya.

Kepemimpinan memiliki peran penting dalam meningkatkan keterikatan karyawan
maka dari itu pemimpin harus dapat meningkatkan kemampuannya dalam memberikan
perintah atau arahan yang jelas dan sesuai dengan keahlian atau kemampuan karyawan,
mampu menjaga kekompakan tim, menghargai masukan dan pendapat karyawannya serta
mampu berpartisipasi aktif dalam setiap aktivitas Rumah Sakit Universitas Ahmad Dahlan.
Gaya kepemimpinan dan keterikatan karyawan yang baik akan memberikan kepuasan

kerja karyawan. Dimana ketika karyawan mendapatkan kepuasan kerja maka tujuan
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organisasi lebih mudah tercapai. Penelitian selanjutnya disarankan untuk meneliti variabel
seperti budaya organisasi, kompensasi, motivasi dan kekerasan dalam membangun
keterikatan karyawan agar mendapatkan hasil yang lebih beragam dan dapat memperkaya

serta memperkuat teori dan penelitian sebelumnya.
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