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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menguji peran antara gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja terhadap keterikatan kerja di rumah sakit X Pati.
Keterikatan kerja ialah salah satu faktor penting dalam meningkatkan produktivitas dan
kualitas layanan di sektor kesehatan. Metode penelitian yang digunakan adalah
kuantitatif dengan pendekatan korelasional. Sampel penelitian terdiri dari 193 karyawan
rumah sakit yang dipilih secara purposive sampling dengan kriteria bidang kesehatan
maupun non kesehatan, jenis kelamin laki-laki maupun perempuan. Hasil pengujian
validitas memiliki rentang antara 0,8-1. Sedangkan pada pengujian reliabilitasnya diatas
0,7 untuk ketiga skala yang digunakan. Teknik analisis data menggunakan regresi linier
berganda untuk melihat hubungan simultan maupun parsial antara variabel gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja dengan keterikatan kerja. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa terdapat peran positif dan signifikan antara gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja dengan keterikatan kerja. (Sig.
0,000; F = 60.373). Secara parsial, kedua variabel tersebut juga menunjukkan pengaruh
yang signifikan. Temuan ini menegaskan pentingnya penerapan gaya kepemimpinan
inspiratif dan pemberian motivasi yang tepat dalam upaya meningkatkan keterlibatan
karyawan di lingkungan rumabh sakit. (Sig. 0,000; t =5.742), (Sig. 0,000; t=7.115).
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Abstract

This study aims to determine and test the role of transformational leadership style and
work motivation on work engagement at X Hospital, Pati. Work engagement is one of
the important factors in increasing productivity and quality of services in the health
sector. The research method used is quantitative with a correlational approach. The
research sample consisted of 193 hospital employees selected by purposive sampling
with the criteria of working in the hospital for at least 2 years, health or non-health
fields, male or female gender. The results of the validity test have a range between 0.8-1.
While the reliability test is above 0.7 for the three scales used. The data analysis
technique uses multiple linear regression to see the simultaneous and partial relationship
between the variables of transformational leadership style and work motivation with
work engagement. The results of the study showed that there was a positive and
significant relationship between transformational leadership style and work motivation
with work engagement. (Sig. 0.000; F = 60.373). Partially, both variables also showed a
significant influence. This finding confirms the importance of implementing an
inspirational leadership style and providing appropriate motivation in an effort to
increase employee engagement in the hospital environment. (Sig. 0.000; t = 5.742), (Sig.
0.000; t=7.115).
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1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) adalah bagian penting yang tidak bisa dipisahkan
dari organisasi atau institusi karena berperan besar dalam menjalankan dan
mencapai tujuan Hasibuan, (2016) walaupun sebuah organisasi sudah memiliki
modal, fasilitas, dan sumber daya alam, tanpa SDM yang memiliki kemampuan,
keberhasilan tetap sulit dicapai. Keberhasilan perusahaan sangat bergantung pada
peran dan kontribusi SDM, yang akan lebih maksimal jika mereka memiliki
motivasi kerja tinggi dan dipimpin dengan baik. Selain itu, keterikatan karyawan
terhadap pekerjaannya work engagement juga sangat berpengaruh dalam

meningkatkan kinerja dan kesuksesan instansi.

Work engagement atau yang dalam bahasa indonesia berarti keterikatan
karyawan kini menjadi salah satu komponen yang berperan besar dalam dunia kerja.
Banyak organisasi menyadari bahwa tingkat keterikatan karyawan berpengaruh
besar terhadap produktivitas, motivasi kerja, serta kesuksesan jangka Panjang.
Namun banyak organisasi menghadapi masalah dengan rendahnya tingkat
keterikatan kerja di kalangan karyawan. Sebagaimana dijelaskan dalam Gallup,
(2013) yang berjudul Why Indonesia Must Engage Younger Workers, hasil survey
menunjukkan bahwa tingkat keterikatan karyawan di Indonesia sangat rendah,
hanya 8% karyawan yang menunjukkan keterikatan yang tinggi terhadap pekerjaan
mereka. Sebagian besar karyawan merasa tidak terlibat atau berkomitmen terhadap
pekerjaan. Penyebab dari rendahnya keterikatan kerja pada karyawan yaitu
kurangnya kepemimpinan yang efektif, ketidaksesuaian antara harapan dan realitas,

kurangnya penghargaan dan pengakuan.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Agustiani dkk., (2024)menunjukkan
bahwa angka keterikatan kerja yang ada pada beberapa Perusahaan di Indonesia
sangat rendah, salah satunya di PT Pupuk Kujang yang menginginkan angka
katerikatan kerja diatas 85% namun tingkat keterikatan kerja masih berada dibawah
target. Selain itu, terdapat juga dari penelitian Apriwanti, (2023) menjelaskan
bahwa keterikatan kerja memiliki presentase yang rendah yaitu hanya terdapat 15%

karyawan yang terikat pada pekerjaan.

Selain dari hasil penelitian terdahulu terdapat juga dari media massa, hasil

fenomena pada media massa menjelaskan bahwa berdasarkan survei terkini Grant



Thornton LLP dengan total 5000 responden di Amerika Serikat, terdapat beberapa
faktor utama yang menjadi pertimbangan untuk bertahan atau keluar di perusahaan
yaitu sebanyak 37% kenaikkan gaji pokok yang tidak sesuai untuk memenuhi
ekspetasi. Faktor yang kedua yaitu sebanyak 27% tidak terdapat perkembangan
karir yang jelas pada perusahaan, 18% benefit perusahaan yang kurang, 16%
perusahaan menerapkan WFO setelah pandemi. Meskipun fenomena tersebut
terjadi di Amerika Serikat, namun perusahaan di Indonesia perlu mewaspadainya

untuk melakukan keterikatan kerja (Liputan 6, 2022).

Menurut Cintya dkk., (2012) keterikatan kerja adalah komitmen karyawan
yang melampaui harapan organisasi, ditunjukkan dengan sikap aktif, antusias, dan
kepedulian terhadap masa depan perusahaan. Robbins, (2020) mengemukakan
tentang keterikatan kerja merujuk pada sejauh mana individu merasa terhubung
dengan pekerjaan mereka, berperan aktif di dalamnya, dan menganggap kinerja
sebagai hal yang signifikan bagi harga diri mereka. Menurut Kahn, (1990)
keterikatan kerja merupakan bekerja dengan cara berkelanjutan dan individu
berfokus pada tugas untuk memperoleh promosi, kehadiran dalam bentuk fisik
maupun kognitif serta berperilaku aktif. Menurut Schaufeli dkk., (2010) keterikatan
kerja adalah keterlibatan kerja dengan kondisi pada rasa atau pikiran yang positif
dan terlibat dengan pekerjaan. Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan
bahwa keterikatan kerja ialah individu secara aktif dan memiliki rasa antusias dalam
menjalankan usahanya untuk mencapai keberhasilan Perusahaan dan karyawan

merasa terlibat pada sebuah perusahaan.

Work engagement atau keterikatan kerja dapat ditandai atau aspek pada
keterikatan kerja yaitu dengan semangat atau vigor merupakan ciri yang dapat
dilihat dari energi, kegigihan yang tinggi dengan semangat dan gembira untuk
menyelesaikan tugas. Dedikasi atau dedication adalah kondisi karyawan yang
antusias dan mampu memberikan inspirasi bagi diri sendiri maupun sekitar. Yang
terakhir berupa keasyikan atau absorption adalah kondisi karyawan terlibat dalam

pekerjaan, bahkan merasa waktu cepat berlalu (Schaufeli et al., 2010).

Menurut Kahn, (1990) terdapat beberapa aspek pada keterikatan kerja yaitu
individu akan terlibat secara fisik, kognitif, dan emosional saat melaksanakan

tugasnya, yang tercermin dalam performa mereka. Aspek kognitif dalam



keterikatan kerja mengacu pada sejauh mana karyawan mempercayai organisasi,
para pemimpinnya, dan kondisi kerja yang ada. Sementara itu, aspek emosional
berkaitan dengan perasaan karyawan terhadap organisasi dan pimpinan mereka. Di
sisi lain, aspek fisik menggambarkan tingkat energi yang dicurahkan karyawan saat
menjalankan tugasnya dalam organisasi. Kahn juga menyoroti bahwa keterikatan
kerja mencakup keterlibatan karyawan secara fisik dan psikologis dalam

melaksanakan peran mereka di tempat kerja.

Menurut Albrecht, (2010) keterikatan kerja terdiri dari dua aspek utama,
yaitu employee engagement feelings atau keterikatan kerja yang berhubungan
dengan perasaan dan employee engagement behavior atau perilaku keterlibatan
karyawan. Pada aspek pertama, yaitu employee engagement feelings, terdapat
empat komponen utama, yakni perasaan urgensi, perasaan fokus, perasaan
intensitas, dan perasaan antusiasme. Sedangkan pada aspek kedua, yaitu employee
engagement behavior, terdapat beberapa perilaku yang mencerminkan engagement,
di antaranya adalah perilaku ketekunan, proaktif, perluasan peran (role expansion),

serta kesiapan terhadap perubahan (adaptability).

Faktor-faktor keterikatan kerja menurut Amstrong, (2008) yaitu
dipengaruhi oleh lingkungan kerja, pekerjaan itu sendiri, gaya kepemimpinan,
kesempatan melakukan pengembangan diri dan juga kesempatan dalam
berkonstribusi. Menurut Anggraini dkk., (2016) keterikatan kerja dipengaruhi oleh
sejumlah faktor, antara lain gaya kepemimpinan, sistem penghargaan, budaya
organisasi, suasana lingkungan kerja, serta sumber daya pribadi seperti optimisme,

rasa percaya diri, dan kemampuan mengendalikan diri.

Selain itu, menurut Elliott & Corey, (2018) faktor-faktor yang memengaruhi
keterikatan kerja meliputi komunikasi yang terbuka dan jujur, tujuan, misi, dan nilai
perusahaan yang jelas, kepemimpinan yang inspiratif, serta manajemen yang
konsisten dengan nilai organisasi. Selain itu, desain pekerjaan yang optimal,
kesempatan pembelajaran, dan pemberian pengakuan yang berkelanjutan juga
menjadi aspek penting. Faktor lain yang turut berpengaruh adalah kompensasi dan
tunjangan yang adil, perhatian terhadap kesejahteraan fisik dan mental karyawan,
serta lingkungan kerja fisik dan digital yang mendukung fleksibilitas dan

mengurangi stres kerja.



Faktor-faktor keterikatan kerja yang dikemukakan oleh Ulrich, (2005)
Terdiri dari Vision, Opportunity, Incentive, Impact, Community, Communication,
dan Experimentation. Vision adalah pemahaman karyawan tentang masa depan
yang melibatkan komitmen emosional dan intelektual. Opportunity berarti
pekerjaan memberikan kesempatan pengembangan pribadi dan profesional.
Incentive adalah kompensasi yang adil dari perusahaan. Impact menunjukkan
kontribusi nyata pekerjaan terhadap perusahaan. Community adalah lingkungan
yang mendukung kolaborasi dan kepedulian antar tim. Communication bersifat dua
arah agar karyawan dan perusahaan saling memahami. Experimentation berarti

fleksibilitas kebijakan sesuai kondisi karyawan dan perusahaan.

Untuk membangun keterikatan karyawan, pemimpin sangat berperan untuk
meningkatkan motivasi karyawan. Bowles & Cooper, (2009) menyebutkan
mengenai keterikatan kerja adalah bentuk dari semangat dalam pekerjaan yang
tinggi. Pada lingkungan yang positif dari segi psikososial dan fisik karyawan akan
merasakan nyaman pada lingkungan kerja. Sehingga rasa nyaman tersebut yang
akan menumbuhkan semangat kerja pada karyawan. Dengan antusias dan semangat
yang tinggi karyawan akan dapat menghasilkan usaha yang baik sehingga karyawan
dapat terikat pada perusahaan. Oleh karena itu, dibutuhkan gaya kepemimpinan

yang efektif.

Menurut Bass, (1985) gaya kepemimpinan transformasional lebih tepat dan
memberikan kepuasan daripada dengan gaya kepemimpinan transaksional jika
dilihat dari aspek konstribusi dari pemimpin. Kepemimpinan transformasional
seorang atasan lebih banyak memberikan motivasi kepada karyawan. Kemudian
Sutrisno  dkk., (2023) mengemukakan bahwa gaya kepemimipinan
transformasional merupakan sebuah cara gaya kepemimpinan dengan adanya
menyusun visi dan perubahan yang dapat melaksanakan rencana yang diperlukan
bagi perusahaan. Bass & Riggio, (2006) mengemukakan tentang gaya
kepemimpinan transformasional ialah atasan yang mendorong timnya untuk
memberikan konstribusi lebih dari tanggung jawab formal yang diharapkan dan

memberikan perhatian kepada kebutuhan individu.

Selanjutnya Rivai, (2014) menjelaskan mengenai gaya kepemimpinan

transformasional adalah tipe kepemimpinan yang mendorong untuk tim dalam



memberikan tujuan yang ditetapkan dengan menerangkan tugas dan peran. Gaya
Kepemimpinan Transformasional mampu mengintegrasikan semua karyawan dan
membentuk ulang kepercayaan serta sikap, serta keinginan sendiri mereka demi
mencapai tujuan perusahaan (Sariningrum & Febrian, 2023). Dengan demikian
dapat disimpulkan pengertian mengenai gaya kepemimpinan transformasional ialah
gaya kepemimpinan yang berdasarkan cara atau sikap atasan mengenai tugas dan
peran dengan cara memotivasi karyawan supaya dapat memberikan hasil yang lebih

bagi perusahaan.

Bass, (1985) menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional
mencakup empat aspek utama: Idealized Influence, yaitu pemimpin menjadi
panutan yang dihormati, dipercaya, dan berani mengambil risiko. Inspirational
Motivation, di mana pemimpin menginspirasi dan memotivasi tim melalui visi yang
membangkitkan semangat, optimisme, dan antusiasme. Intellectual Stimulation,
yang mendorong karyawan berpikir kreatif, inovatif, dan melihat masalah dari
berbagai sudut pandang. Individualized Consideration, yaitu pemimpin bertindak
sebagai pelatih yang memperhatikan kebutuhan individu dan mengembangkan

potensi karyawan.

Rorimpandey, (2013) menerangkan bahwa kepemimpinan transformasional
memuat empat aspek utama. Aspek yang pertama yaitu karisma merupakan
Pemimpin menyampaikan visi dan misi yang jelas untuk memperoleh kepatuhan
dan kepercayaan. Pada unsur kedua berupa inspirasi yang merupakan pemimpin
menyampaikan harapan dan tujuan dengan cara yang sederhana serta menekankan
pentingnya pencapaian tersebut. Pada aspek ketiga terdapat stimulasi intelektual
yaitu pemimpin mendorong pengikut untuk berpikir rasional dan kritis serta hati-
hati dalam menghadapi masalah. Aspek terakhir yaitu perhatian individual
merupakan pemimpin memberikan perhatian pribadi, memberikan pelatihan, dan

memberikan saran kepada pengikutnya.

Menurut Lako, (2004), aspek-aspek kepemimpinan transformasional
mencakup beberapa aspek. Aspek yang pertama berupa karismatik yaitu pemimpin
mempengaruhi pengikut melalui emosi kuat dan membangun ikatan emosional
dengan pengikutnya. Aspek selanjutnya yaitu reaksi pengikut merupakan

efektivitas pemimpin tergantung pada reaksi pengikut dan aspek emosional-



kognitif pemimpin tersebut. Aspek ketiga yaitu pengembangan pengikut
merupakan pemimpin membangun dan mengembangkan para pendukung yang
termotivasi oleh energi, kepercayaan diri, dan ambisi, ditambah dengan
kemampuannya menangkap peluang. Aspek yang berikutnya yaitu stimulasi
intelektual merupakan atasan menumbuhkan pemahaman pengikut terhadap
persoalan yang dihadapi dan mendorong mereka untuk melihatnya dari perspektif
baru. Pada aspek kelima yaitu perhatian individual merupakan Pemimpin
memberikan perhatian pada pengikut dengan cara yang lebih personal, mendukung
pengembangan diri, memberikan nasehat, dan mendorong produktivitas. Aspek
yang terakhir yaitu motivasi inspiratif merupakan pemimpin mengkomunikasikan
visi yang menarik, menggunakan simbol untuk mengarahkan upaya pengikut, dan
menunjukkan perilaku yang diinginkan.

Dimensi atau indikator dari gaya kepemimpinan transformasional
melibatkan kemampuan untuk menginspirasi pengikut agar melebihi kepentingan
pribadi mereka, serta memiliki pengaruh yang signifikan dan luar biasa terhadap
pengikutnya (Kusuma & Widhiyani, 2023). Faktor-faktor gaya kepemimpinan
transformasional menurut Achmad, (2016) ialah kepribadian, pengalaman
sebelumnya, serta harapan yang dimiliki oleh pemimpin. Selain itu, keinginan dan
pola perilaku dari atasan, beserta ciri-ciri, harapan, dan sikap para tim, tuntutan
tugas, budaya beserta kebijakan institusi, serta ekspektasi dan perilaku rekan

sejawat juga turut mempengaruhi efektivitas kepemimpinan.

Menurut Luthans, (2004) pemimpin transformasional memiliki beberapa
ciri khas, antara lain: mereka memandang diri sebagai agen perubahan, mendorong
keberanian serta pengambilan risiko, dan percaya pada potensi orang-orang di
sekitarnya. Selain itu, pemimpin jenis ini berpegang teguh pada nilai-nilai tertentu
dan senantiasa menjalani proses pembelajaran sepanjang hidup. Mereka juga
mampu mengelola situasi yang kompleks, penuh ketidakpastian, dan ambiguitas.
Lebih jauh, pemimpin transformasional memiliki visi yang jelas mengenai masa

depan.

Dari beberapa teori yang telah dikemukakan gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh yang tinggi untuk organisasi dalam mencapai tujuan, selain itu juga dapat

memiliki dampak terhadap motivasi kerja karyawan. Menurut Martinez, (2016)



mengemukakan bahwa pimpinan memberikan motivasi berupa motivasi ekstrinsik
dan intrinsik yang dapat menyebabkan karyawan dapat terlibat. Motivasi tersebut
terdiri dari sikap yang baik pada lingkungan kerja seperti karyawan dan pimpinan.

Hal ini menimbulkan keterikatan dalam aspek psikologis.

Menurut Manullang, (2013) motivasi merupakan kekuatan yang berasal dari
dalam atau luar diri yang mendorong semangat untuk mencapait ujuan tertentu.
Sementara itu, Mangkunegara, (2002) mengartikan motivasi kerja sebagai kondisi
yang mempengaruhi untuk membangkitkan, mengarahkan, serta mempertahankan
perilaku yang terkait dengan dunia kerja. Menurut Jones & George, (2007) motivasi
kerja merupakan penggerak dalam diri yang dapat menentukan tujuan dari perilaku
seseoranng untuk berorganisasi, membentuk ketahanan seseorang dalam
mnghadapi masalah, dan intensitas seseorang. Menurut Manullang, (2013) motivasi
merupakan faktor yang pendorong pada individu supaya melakukan kegiatan

tertentu.

Menurut Muslih, (2013) berpendapat bahwa motivasi merupakan memiliki
peran yang penting bagi karyawan atau atasan, karena motivasi yang tinggi akan
mempengaruhi hal positif pada pekerjaan yang sedang dikerjakan, sehingga dapat
mencapai kinerja yang lebih efektif dan efisien. Dari beberapa definisi diatas dapat
disimpulkan motivasi kerja ialah bentuk dorongan dalam hal psikologis kepada
seseorang untuk dapat melakukan sesuatu sesuai dengtan tanggung jawab dan

membentuk ketahanan kerja seseorang.

Menurut Herzbg, (1959) Faktor motivator ialah faktor yang berhubungan
dengan pekerjaan seorang karyawan itu sendiri untuk dapat meningkatkan kepuasan
kerja. Contoh pada faktor motivator yaitu pengakuan, tanggung jawab, pencapaian
dan kesempatan untuk berkembang. Pada contoh ini merupakan motivasi intrinsik

pada karyawan.

Semangat kerja dipicu oleh kombinasi faktor dari dalam diri dan lingkungan
sekitar. Faktor eksternal mencakup kepemimpinan yang efektif, lingkungan kerja,
keterampilan, kebutuhan untuk berkembang, dan jalur karier. Sementara itu, faktor
internal melibatkan kemampuan individu, etos kerja, rasa tanggung jawab,

kekompakan tim, serta efisiensi dan produktivitas kerja Kasman, (2021). Selain itu



faktor motivasi kerja menurut Wicaksono & Hermani, (2017) terdapat 2 jenis faktor
yaitu Faktor eksternal meliputi lingkungan kerja, gaya dan kemampuan
kepemimpinan, tuntutan perkembangan organisasi atau tugas, dukungan serta
arahan dari atasan, dan kompensasi. Sementara itu, faktor internal mencakup sifat
pribadi, tingkat pendidikan, pengalaman sebelumnya, serta aspirasi dan harapan di
masa depan.

Menurut Herzberg, (1959) aspek motivasi kerja dapat dibagi menjadi
beberapa kategori yang juga melibatkan berbagai faktor yang dapat memengaruhi
motivasi kerja karyawan. Aspek intrinsik terdiri dari empat aspek yaitu pencapaian
merupakan Rasa puas yang diperoleh dalam mencapai tujuan atau dapat
menyelesaikan tugas. Pada aspek kedua yaitu pengakuan merupakan penghargaan
yang diberikan atas prestasi yang telah diperoleh. Aspek berikutnya yaitu tanggung
jawab merupakan kesempatan kepada individu untuk dapat bertanggung jawab atas
keputusan dan pekerjaan yang telah dilakukan. Pada aspek terakhir yaitu
Kesempatan untuk berkembang merupakan Peluang dalam memperkembangkan

karir dan terus belajar.

Menurut McClelland (sebagaimana dikutip dalam Munandar, 2008) aspek-
aspek motivasi kerja meliputi: Need for Achievement, Need of power, Need for
affiliation. Need for Achievement yang merupakan dorongan untuk mencapai
kesuksesan. Need for Power, yaitu dorongan dalam diri individu untuk
mengendalikan dan memiliki kekuasaan dalam pekerjaan. Need for Affiliation, yang
merupakan usaha individu untuk menjalin hubungan persahabatan dengan rekan

kerja.

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Siti Rahmah, (2013) dengan
judul "Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Employee
Engagement Karyawan" ini hanya menggunakan satu variabel bebas, yaitu gaya
kepemimpinan transformasional. Selain itu subjek pada penelitian ini
menggunakan karyawan PT. PLN. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh
peneliti memiliki dua variable independent yaitu gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja. Peneliti menggunakan subjek yang berbeda

yaitu karyawan RS. X Pati.



Berdasarkan penjelasan diatas peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
mengenai gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap
employee engagement. Selain itu, perbedaan pada fenomena yang telah dilakukan
oleh peneliti berupa fenomena pada penelitian sebelumnya dan pada berita
keterikatan kerja yang ada pada Perusahaan tergolong rendah, namun fenomena
pada survei data awal memperlihatkan hasil keterikatan kerja yang tinggi. Sehingga
dengan alasan tersebut peneliti tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut.
Alasan lain peneliti ingin meneliti ini karena pada survei yang dilakukan oleh
Gallup, (2013) keterikatan kerja rendah di sebabkan oleh kurangnya kepemimpinan
yang efektif, ketidaksesuaian antara harapan dan realitas, kurangnya penghargaan
dan pengakuan. Sehingga peneliti tertarik mengambil judul penelitian “Hubungan

gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja dengan keterikatan kerja”

Rumusan masalah pada penelitian beranjak dari fenomena dari tingkat
keterikatan kerja yang ada pada perusahaan. Dengan kondisi tersebut, yang akan
menjadi permasalahan pada penelitian ini yaitu Apakah terdapat peran antara gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap keterikatan kerja di
Rumah Sakit X Pati. Tujuan penelian ini yaitu bertujuan untuk menguji gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap keterikatan kerja di

RS X Pati.

Dalam penelitian ini terdapat dua hipotesis yaitu hipotesis mayor dan minor.
Hipotesis mayor pada penelitian ini yaitu terdapat peran antara gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja terhadap keterikatan kerja. Sedangkan
hipotesis minor yaitu terdapat dua hipotesis minor. Hipotesis minor yang pertama
yaitu adanya peran positif antara gaya kepemimpinan transformasional dengan
employee engagement. Kemudian hipotesis minor yang kedua yaitu adanya peran

positif antara motivasi kerja dengan keterikatan kerja.

Manfaat dari penelitian ini terdapat dua manfaat yaitu manfaat praktis dan
teoritis. Manfaat praktis pada penelitian ini yaitu memberikan informasi secara
ilmiah tentang peran gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja
dengan keterikatan kerja. Sedangkan manfaat teoritis pada penelitian ini yaitu
memberikan konstribusi dan referensi kepada semua pihak, khususnya karyawan.

Implikasi bagi pengelolaan sumber daya manusia atau SDM untuk terikat pada



pekerjaan di perusahaan. Untuk memberikan konstribusi pada literasi akademis

khususnya pada bidang Psikologi industri dan organisasi.

2. METODE

Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kuantitatif sebagai metodenya.
Metode kuantitatif adalah metode yang digunakan untuk menguji hipotesis, metode
kuantitatif berbentuk numerik dan dalam penjabarannya memakai statistik
(Sugiyono, 2006). Dengan menggunakan pendekatan korelasional, penelitian ini
bertujuan untuk mengumpulkan data guna mengetahui dan menentukan adanya
hubungan antara variabel-variabel dalam penelitian ini (Afandi, 2020). Tujuan
utama pada penelitian kuantitatif adalah untuk menggeneralisasi hasil dari sampel
yang diambil untuk bisa menunjukkan populasi yang lebih besar dan bisa
memberikan hasil yang objektif dengan cara dapat diukur. Hal tersebut sesuai

dengan penjelasan dari (Waruwu, 2023).

Penelitian ini memiliki tiga variabel, yaitu variabel bebas dan variabel
tergantung. Kurniawan, (2010) menyatakan bahwa variabel bebas merupakan
variabel yang dapat memengaruhi variabel lain dan tidak bergantung pada variabel
lain. Penelitian ini melibatkan dua variabel independen, yaitu gaya kepemimpinan
transformasional sebagai X1 dan motivasi kerja sebagai X2. Variabel dependen
atau variabel terikat pada penelitian ini yaitu keterikatan kerja (variabel y). Adapun
variabel bebas dalam penelitian ini mencakup dua yaitu gaya kepemimpinan

transformasional sebagai X1, dan motivasi kerja sebagai X2.

Keterikatan kerja adalah komitmen karyawan yang melampaui harapan
organisasi, ditunjukkan dengan sikap aktif, antusias, dan kepedulian terhadap masa
depan perusahaan. Keterikatan kerja dalam penelitian ini diukur dengan skala
keterikatan kerja yang telah disesuaikan dari penelitian sebelumnya oleh Titien,
(2020) berdasarkan aspek-aspek keterikatan kerja seperti vigor, dedication, dan
absorption.

Gaya kepemimpinan transformasional adalah gaya yang diterapkan oleh
pemimpin untuk memotivasi bawahan agar dapat melakukan sesuatu yang lebih dan
memberikan perhatian kepada kebutuhan individu. Gaya kepemimpinan

transformasional dapat diukur melalui skala pengukuran yang mencakup berbagai



aspek. Aspek kepemimpinan transformasional diantaranya yaitu: Idealized
Influence, Inspirational Motivation, Intellectual Simulation, Individualized

Consideration.

Motivasi kerja merupakan suatu keadaan sikap kerja seorang individu
terhadap bentuk pekerjaannya yang mengarah pada hasil kerja. Aspek pada
motivasi kerja berupa tantangan, prestasi, kemungkinan berkembang, tanggung
jawab dan pengakuan. Motivasi kerja dapat diukur melalui skala yang mencakup
berbagai aspek. Aspek motivasi kerja diantaranya yaitu tantangan, prestasi,

mengembangkan potensi, tanggung jawab dan pengakuan.

Tabel 1. Gambaran Populasi

No Jenis Profesi Jumlah

1.  Dokter Spesialis 34

2. Dokter Umum 11

3. Dokter Gigi Umum 2

4.  Perawat 112

5.  Bidan 25

6. Kefarmasian 19

7.  Tenaga Kesehatan lain 34

8.  Tenaga non Kesehatan 91
Total 358

Populasi merupakan indivdu yang menjadi subjek atau orang yang
karakteristiknya akan diteliti (Eddy Rofflin, 2021). Populasi pada hal ini yaitu
terdiri dari sumber daya manusia pada RS. X Pati dengan total 358 karyawan.
Terdiri dari 34 dokter spesialis, 11 dokter umum, 2 dokter gigi umum, 112 perawat,

25 bidan, 19 kefarmasian, 34 tenaga Kesehatan lain dan 91 tenaga non kesehatan.

Sampel adalah populasi dalam bentuk kecil atau Sebagian dari bentuk
populasi ( Rofflin, 2021). Pada hal ini mengambil sampel dengan aturan purposive
sampling. Purposive sampling adalah cara yang diperlukan untuk menentukan
sampel yang akan diteliti melalui pertimbangan yang dibuat oleh peneliti,

berdasarkan sifat ataupun ciri yang sudah diketahui (Malik & Chusni, 2018).



Adapun kriteria responden yaitu karyawan yang sudah bekerja minimal 2 tahun,
karena untuk menjadi karyawan tetap minimal memiliki waktu 2 tahun kerja pada
RS X Pati, Pegawai tetap, berjenis kelamin laki-laki maupun Perempuan,
karyawan dari bidang Kesehatan maupun non Kesehatan, dan bersedia untuk

mengisi kuisioner.

Peneliti menggunakan rumus dari Slovin yang 5%. Perhitungan sampel
yang akan diteliti memakai rumus Slovin 5%. Peneliti menggunakan perhitungan
Slovin 5% karena rumus ini dipakai ketika akan menentukan ukuran sampel dari
populasi yang besar dan heterogen dari berbagai macam karyawan kesehatan

ataupun non kesehatan yang ada pada RS. X Pati.

Rumus Slovin ditulis dengan n =N/ (1 + (N x €?))
n= Jumlah sampel yang dicari
N= Jumlah populasi
e=margin eror yang ditoleransi.
n=358 /(1 + (358 x 0,05 ?))
n= 358/ (1+ (0,895))
n=193
Pada penelitian ini peneliti menggunakan sampel sebanyak 193 karyawan

RS. X Pati.

Peneliti menerapkan Skala Likert sebagai alat ukur, dengan komponen yang
terdiri dari serangkaian pertanyaan terkait perilaku yang disusun, dianalisis, dan
diberi angka (skor) berdasarkan jawaban individu. Respon terhadap pertanyaan-
pertanyaan ini dapat diinterpretasikan dengan lima alternatif jawaban, yaitu (STS)
= Sangat Tidak Sesuai, (TS) = Tidak Sesuai, (N) = Netral, (S) = Sesuai, dan (SS) =
Sangat Sesuai (Azwar, 2018). Skala rating skornya dari 1,2,3,4, dan 5 untuk item
pernyataan favorable dan skala rating skor dari 5, 4, 3, 2, 1 untuk item pernyataan

unfavorable.



Pada penelitian ini, data akan dikumpulkan melalui kuisioner tertutup yang
disebar dengan google form. Dalam penelitian ini terdapat 3 jenis skala yaitu skala

keterikatan kerja, gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja.

2.1 Skala Keterikatan Kerja.

Pengukuran skala keterikatan kerja ini dimodifikasi oleh peneliti yang diadaptasi
dari skala Titien, (2016). Total item yang disusun berjumlah 9, dengan lima
pilihan respons yang berkisar mulai sangat tidak sesuai hingga sangat sesuai (1 =
sangat tidak sesuai, 5 = sangat sesuai). Setelah adanya uji validitas isi untuk work
engagement, diperoleh 3 item aspek vigor, 3 item pada dedication, serta terdapat 3

item pada absorption.

Tabel 2. Blue print Skala Work Engagement

Aspek Indikator Fav  Unfav Jumlah

Vigor Individu yang memiliki semangat 1,2,3 - 3
dalam bekerja
Dedication Memiliki rasa tanggung jawab, 45,6 - 3

bermanfaat dan bangga

Absorption  Individu merasa sulit melepaskan diri 89 7 3
dar1 pekerjaan, individu senang dengan
pekerjaan
Total 9

2.2 Skala Gaya Kepemimpinan Transformasional

Skala gaya kepemimpinan transformasional terdapat empat aspek utama ialah
pengaruh yang diidealkan (idealized influence), stimulasi intelektual (intellectual
stimulation), perhatian secara individual (individual consideration), dan motivasi

yang inspirasional (inspirational motivation).



Tabel 3. Blue Print Gaya Kepemimpinan Transformasional

Aspek Indikator Fav  Unfav Jumlah
Idealized Memegang kepercayaan 1,23 - 3
Influence bawahan, mempengaruhi

bawahan akan pentingnya

nilai yang dianut
Inspirational ~ Mengkomunikasikan 4,6 5 3
Motivation harapan yang tinggi,

menumbuhkan inspirasi

Bawahan
Intelectual Memotivasi bawahan, 7,89 - 3
Simulation mendorong  kreatif  dan

Inovatif
Individualized Memberikan bimbingan dan 10,12 11 3
Consideration saran

Total 12




2.3 Skala Motivasi Kerja

Skala ini dimodifikasi oleh peneliti dari penelitian sebelumnya yang disusun dari
beberapa aspek ialah pekerjaan itu sendiri, prestasi, kemungkinan untuk
berkembang, tanggung jawab, pengembangan jabatan, dan pengakuan. Setiap aspek
terdiri dari empat item, yaitu dua item yang terdapat menguntungkan (favorable)

dan dua item yang merugikan (unfavorable), sehingga total terdapat 15 item dalam

skala ini.
Tabel 4 Blue Print Skala Motivasi Kerja
ASPEK INDIKATOR FAV UNFAV JUMLAH
Tantangan Pekerjaan itu sendiri yang 1,2 3 3
menjadi  tantangan  yang
dirasakan karyawan
Prestasi Kemungkinan karyawan 4 5,6 3
mencapai prestasi yang tinggi
Mengembangkan Kemungkinan karyawan 7,8 9 3
Potensi untuk mengembangkan
potensi dirinya
Tanggung jawab  Tanggung  jawab yang 10,11 12 3
dirasakan karyawan berkaitan
dengan pekerjaannya
Pengakuan Pengakuan yang diberikan 13,14 15 3

kepada karyawan atas kinerja
yang dilakukan
Total 15



Pada penelitian ini, validitas yang diterapkan ialah content validity (validitas
isi), yang diukur melalui penilaian terhadap kesesuaian atau relevansi isi tes.
Pengujian dilakukan dengan analisis rasional oleh panel yang memiliki keahlian
atau melalui penilaian dari para ahli (expert judgement) untuk memastikan materi
tes sesuai dengan tujuan penelitian Azwar (2021). Uji validitas pada penelitian ini
didasarkan pada opini 5 rater yang memberikan nilai pada tiap aitem skala yang
akan digunakan pada penelitian. Validitas diuji menggunakan validitas isi Aiken’s
V, yaitu instrumen dikatakan valid didasarkan pada tabel signifikansi Aiken-V
Azwar (2021). Dengan jumlah pilihan jawaban sebanyak 5 pilihan jawaban dan
rater sebanyak lima orang maka ketika V >0,8 sehingga aitem dinyatakan valid serta

sebaliknya apabila aitem V <0,8 sehingga aitem dinyatakan gugur.

Hasil perhitungan skala keterlibatan kerja atau employee engagement
diperoleh 9 aitem dengan nilai validitas berkisar 0,8-1 dimana 9 aitem dinyatakan
valid dan tidak ada item gugur karena validitas berada dibawah angka 0,8. Pada
skala gaya kepemimpinan transformasional diperoleh 12 aitem dengan nilai
validitas berkisar 0,85-1 dimana 12 aitem dinyatakan valid serta tidak ada yang
aitem dinyatakan gugur. Pada skala terakhir yaitu skala motivasi kerja terdapat 15
aitem dengan nilai validitas yaitu berkisar di angka 0,75-1. Pada skala ini terdapat
1 aitem yang dinyatakan gugur dikarenakan aitem berada di angka 0,75. 14 aitem

lainnya dinyatakan valid karena berkisar diatas 0,8.

Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila mampu menghasilkan data yang
konsisten dalam setiap pengukuran. Konsep ini menilai seberapa tepat dan andalnya
alat ukur, serta menjamin bahwa hasil pengukuran dapat diandalkan dan digunakan
secara berulang dalam konteks yang sama. Azwar, (2021) menyatakan bahwa suatu
pengukuran tidak dapat dianggap akurat jika terdapat kesalahan acak dalam
prosesnya. Skor yang diperoleh individu dalam suatu pengukuran bisa dipengaruhi
oleh kesalahan yang bersifat tidak konsisten dan bervariasi, sehingga perbedaan
skor tersebut lebih mungkin disebabkan oleh kesalahan pengukuran dibandingkan
perbedaan sebenarnya. Dalam penelitian ini, reliabilitas diukur menggunakan

metode Cronbach’s Alpha. Pengujian dilakukan dengan bantuan perangkat lunak



SPSS for Windows versi 26, yang digunakan untuk menghitung koefisien reliabilitas
sebagai indikator konsistensi internal instrumen. Menurut Sujarweni, (2014)
instrumen dianggap reliabel atau konsisten apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih
dari 0,60. Pada penelitian ini, hasil perhitungan reliabilitas pada skala employee
engagement sebesar 0,72. Pada skala gaya kepemimpinan transformasional adalah

0,842. Pada skala motivasi kerja adalah 0,787.

Pengambilan data dilakukan pada bulan februari, peneliti secara langsung
berkeliling di lingkungan rumah sakit X Pati untuk mencari responden penelitian.
Pemilihan responden dilakukan secara acak, namun tetap memperhatikan kriteria
yang dibutuhkan, yaitu karyawan yang sudah bekerja minimal 2 tahun, karena
untuk menjadi karyawan tetap minimal memiliki waktu 2 tahun kerja pada RS X
Pati, Pegawai tetap, berjenis kelamin laki-laki maupun Perempuan, karyawan dari
bidang Kesehatan maupun non Kesehatan, dan bersedia untuk mengisi kuisioner.
Jika calon responden bersedia, maka peneliti memberikan lembar skala dengan
menjelaskan petunjuk pengisian secara singkat, dan menunggu responden selesai
mengisi semua pernyataan dalam skala. Pendekatan secara langsung dan tatap muka
ini dilakukan untuk mencegah resiko kehilangan data dan memberikan kesempatan
responden untuk bertanya apabila terdapat ketidakjelasan dalam pernyataan yang

ada.

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan regresi
linier berganda, yakni metode yang digunakan untuk menilai pengaruh beberapa
variabel independen terhadap satu variabel dependen. Metode ini berasumsi adanya
hubungan linear antara variabel dependen dengan setiap variabel prediktor. Dengan
demikian, regresi linier berganda dapat mengukur sejauh mana variabel independen
memengaruhi variabel dependen berdasarkan pola hubungan yang teridentifikasi.
Sebelum melakukan analisis untuk menguji hipotesis terkait pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap keterikatan kerja di
RS X Pati, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas,

heteroskedastisitas, dan multikolinieritas (Janie, 2012).



3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah distribusi data pada variabel
dependen serta independen mengikuti distribusi normal. Statistik parametrik
dipakai dengan anggapan bahwa data setiap variabel dalam penelitian mengikuti
distribusi normal. Apabila data tidak terdistribusi normal, sehingga metode
statistik parametrik tidak bisa digunakan. Sebagai alternatif, teknik statistik
nonparametrik dapat diterapkan, karena tidak memerlukan asumsi distribusi
normal (Jaya, 2019). Untuk mengetahui apakah data terdistribusi normal,
digunakan nilai p. Apabila p > 0,05, data dianggap normal, sementara jika p <
0,05, data dianggap tidak normal. Pedoman ini berguna untuk memilih metode

analisis yang tepat berdasarkan karakteristik distribusi data (Janie, 2012).

Tabel 5. Uji Normalitas
Normalitas Asymp.Sig. (2- tailed)  Distribusi Data
Residual
Residual (gaya
kepemimpinan
transformasional, 0,200 Normal
motivasi kerja,
Keterikatan kerja)

Berdasarkan tabel hasil analisis data di atas, uji normalitas residual
dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov (K-S) menunjukkan nilai
Asymp. Sig. (2- tailed) sebesar 0,200 (p > 0,05). Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa semua variabel memiliki distribusi data yang normal secara

keseluruhan.



3.2 Uji Linieritas

Pengujian linearitas dilakukan guna menilai keberadaan hubungan yang linier
antara dua variabel yang diteliti. Uji ini adalah salah satu prasyarat dalam
analisis regresi linier. Dua variabel dianggap memiliki hubungan linier jika nilai
signifikansi (Linearity) kurang dari 0,05. Namun, menurut pandangan lain,
hubungan linier terjadi apabila nilai signifikansi (Deviation from Linearity) lebih
dari 0,05. Dengan demikian, uji linearitas penting untuk memastikan bahwa
hubungan antara variabel sesuai dengan asumsi regresi linier, sehingga hasil
analisis regresi yang diperoleh dapat valid dan dapat dipahami dengan tepat

(Purnomo, 2016).

Tabel 6. Uji Linieritas

Variabel Linearity Keterangan
F Sig

Gaya

Kepemimpinan 53,303 0,000 Linier

transformasional

Motivasi Kerja 75,513 0,000 Linier

Hasil uji asumsi pada tabel mengindikasi bahwa variabel gaya
kepemimpinan transformasional dengan keterikatan kerja memiliki nilai F
sebesar 53,303 dan signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05) yang mengindikasikan
adanya hubungan linier antara kedua variabel tersebut. Selanjutnya, variabel
motivasi kerja dengan keterikatan kerja memiliki nilai F sebesar 75,513 dan
signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05) yang juga mengindikasi hubungan linier

antara kedua variabel.

3.3 Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas terjadi ketika variasi residual (perbedaan antara nilai prediksi

dan nilai aktual) tidak merata di seluruh data dalam model regresi



(Purnomo, 2016). Sebuah model regresi yang baik harus bebas dari
heteroskedastisitas agar hasil analisisnya lebih tepat dan dapat dipercaya.
Dalam analisis ini, digunakan uji Glejser, di mana jika nilai signifikansi lebih
besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa heteroskedastisitas tidak

ditemukan (Purnomo, 2016).

Tabel 7. Uji Heteroskedastisitas

Variabel Signifikan Deskripsi
Gaya . .
Tidak Terjadi
kepemimpinan 0,167 .
Heteroskedastisitas
transformasional
o ) Tidak Terjadi
Motivasi Kerja 0,740
Heteroskedastisitas

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas pada tabel di atas, diketahui
bahwa variabel gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja
memiliki nilai signifikansi di atas 0,05. Nilai signifikansi untuk gaya
kepemimpinan transformasional adalah 0,167, sedangkan untuk motivasi kerja
sebesar 0,740— keduanya melebihi batas 0,05. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini bebas dari masalah
heteroskedastisitas.

3.4 Uji Multikolonieritas

Uji multikolinearitas adalah suatu proses analisis yang digunakan untuk
mengidentifikasi apakah terdapat hubungan yang signifikan antar variabel
independen dalam model regresi. Tujuan utama dari pengujian ini adalah untuk
memastikan bahwa variabel-variabel independen tidak saling berkolerasi secara
signifikan, sehingga model regresi dapat memberikan estimasi yang tepat
(Ramadhan, 2022). Pengujian ini bertujuan untuk menghitung nilai Variance
Inflation Factor (VIF). Apabila nilai VIF kurang dari 10 (<10) dan nilai
tolerance lebih besar dari 0,1 (>0,1), maka tidak ada indikasi multikolinearitas.

Sebaliknya,



jika nilai VIF lebih besar dari 10 (>10) dan nilai tolerance kurang dari 0,1

(<0,1), maka multikolinearitas dianggap ada.

Tabel 8. Uji Multikolinieritas

Variabel Tolerance VIF Keterangan
Gaya

o Tidak Terjadi

Kepemimpinan 0,903 1,107 Multikolinicritas
Transformasional
Tidak Terjadi
Motivasi Kerja 0,903 1,107

Multikolinieritas

Penelitian ini mengindikasikan tidak adanya gejala multikolinieritas,
yang ditunjukkan oleh nilai tolerance lebih dari 0,10 dan nilai VIF kurang dari
10 pada setiap variabel independen. Untuk variabel gaya kepemimpinan
transformasional, nilai tolerance tercatat sebesar 0,903, yang berarti lebih tinggi
dari 0,10, serta nilai VIF sebesar 1,107, yang berada di bawah batas 10. Hal yang

sama juga ditemukan pada variabel motivasi kerja.

Hasil uji asumsi mengindikasi bahwa data penelitian berdistribusi normal
serta memiliki hubungan linier. Oleh karena itu, data memenuhi kriteria untuk
menggunakan analisis parametrik dengan regresi linier berganda. Hal ini
memungkinkan untuk melanjutkan analisis terkait pengaruh variabel independen

terhadap variabel dependen dalam penelitian.
3.5 Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis dilakukan dengan menerapkan model
analisis regresi yang melibatkan dua variabel prediktor. Analisis dilanjutkan
dengan menggunakan uji F, uji T, serta uji koefisien determinasi (R?) untuk
mengevaluasi sejauh mana variabel prediktor, yaitu efikasi diri dan motivasi
berprestasi, berpengaruh terhadap variabel dependen, yaitu prokrastinasi
akademik. Pendekatan ini bertujuan untuk memperoleh gambaran menyeluruh
mengenai signifikansi dan kekuatan hubungan antarvariabel dalam model regresi

yang digunakan.



Uji hipotesis dalam penelitian ini bertujuan untuk menilai pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen. Metode yang digunakan adalah
regresi linier berganda, yang memungkinkan analisis hubungan linear antara
beberapa variabel independen dengan satu variabel dependen, baik secara
simultan maupun parsial. Uji simultan dilakukan untuk mengetahui apakah
semua variabel independen secara bersama-sama memberikan pengaruh
signifikan terhadap variabel dependen, sementara uji parsial digunakan untuk
mengukur pengaruh masing-masing variabel independen secara individu
terhadap variabel dependen. Kedua uji ini penting untuk memahami interaksi
antar variabel serta menilai kontribusi tiap variabel dalam model regresi yang

diterapkan pada penelitian ini.

3.6 Uji Hipotesis Mayor

Uji F digunakan untuk menguji apakah variabel-variabel bebas (X) secara
bersama-sama memberikan pengaruh terhadap variabel terikat (Y). Keputusan
hasil uji ini didasarkan pada nilai signifikansi (sig) atau perbandingan antara F-
hitung dan F-tabel. Apabila nilai signifikansi kurang dari 0,05 atau F-hitung
lebih besar dari F-tabel, maka dapat disimpulkan bahwa variabel X secara
simultan memengaruhi variabel Y. Sebaliknya, jika nilai signifikansi lebih besar
dari 0,05 atau F-hitung lebih kecil dari F-tabel, maka variabel X tidak
berpengaruh secara simultan terhadap variabel Y. Uji F ini sangat penting untuk
menilai pengaruh kolektif variabel independen terhadap variabel dependen yang

diteliti (Nihayah, 2019).

Tabel 9. Uji Statistik F

Variabel Sig. Keterangan
Gaya kepemimpinan
transformasional 0.000 Signifikan

Motivasi kerja




Berdasarkan hasil uji F yang dilakukan dengan memperhatikan tingkat
signifikansi, didapatkan nilai signifikansi sebesar 0,000, untuk pengaruh
simultan variable gaya kepemimpinan transformasional (X1) dan motivasi kerja
(X2) terhadap keterikatan kerja (Y). Nilai ini lebih kecil dari batas signifikan
0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa hipotesis utama dapat diterima, yang
berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan

transformasional dan motivasi kerja terhadap keterikatan kerja.
3.7 Uji Hipotesis Minor

Uji t dilakukan untuk mengevaluasi apakah terdapat pengaruh individual atau
parsial antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y). Keputusan uji ini
didasarkan pada nilai signifikansi (sig) serta perbandingan antara nilai t-hitung
dan t-tabel. Jika nilai signifikansi kurang dari 0,05 atau t-hitung lebih besar dari t-
tabel, maka dapat disimpulkan bahwa variabel X memiliki pengaruh signifikan
terhadap variabel Y. Sebaliknya, apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05
atau t-hitung lebih kecil dari t-tabel, maka pengaruh tersebut dianggap tidak
signifikan. Uji ini bertujuan untuk mengukur kontribusi masing-masing variabel

terhadap variabel dependen (Nihayah, 2019).

Tabel 10. Uji Regresi t

Variabel B t Sig. Keterangan
Gaya
kepemimpinan Terdapat peran
transformasional I
b4 0,525 5.742 0000  Positif  yang
(X1) dengan signifikan
Keterikatan

kerja (Y)




Motivasi kerja Terdapat peran
(X2) dengan 0,437 7115 0,000 positif ~ yang
kerja(Y) . signifikan

Dari hasil uji t, pada variabel gaya kepemimpinan transformasional(X1)
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05. Ini
menunjukkan bahwasanya variabel gaya kepemimpinan transformasional (X1)
terdapat hubungan positif yang sangat signifikan terhadap keterikatan kerja (Y)
secara parsial. Sementara itu, pada motivasi kerja (X2), diperoleh nilai
signifikansi sebesar 0,000 yang kecil dari 0,05. Hal ini mengindikasi
bahwasanya variabel motivasi kerja (X2) terdapat hubungan positif signifikan

terhadap variabel keterikatan kerja (Y) ketika dianalisis secara parsial.

Kemudian, arah pengaruh antar variabel ditentukan dari besarnya nilai
koefisien regresi, apabila nilai menunjukan angka positif maka pengaruh yang
dimiliki positif, begitupun sebaliknya. Dari hasil di atas sehingga bisa
disimpulkan pada variabel gaya kepemimpinan transformasional (X1) dengan
keterikatan kerja
(Y) memiliki nilai 0,525 artinya kedua variabel tersebut memiliki arah positif
dan berpengaruh sangat signifikan, dimana setiap 1 satuan peningkatan variabel
gaya kepemimpinan transformasional (X1) maka akan menaikan variabel
keterikatan kerja (Y) sebanyak 0,525. Dan pada variabel motivasi kerja (X2)
dengan keterikatan kerja(Y) memiliki nilai 0,437 artinya kedua variabel tersebut
memiliki arah positif, berpengaruh secara signifikan. Dimana setiap 1 satuan
peningkatan variabel motivasi kerja (X2) maka akan menaikkan keterikatan

kerja (Y) sebanyak 0,437.
3.8 Kategorisasi

Kategorisasi dilakukan untuk memahami kondisi subjek dengan menetapkan

kelas interval untuk pengelompokan dibawah ini:



3.9 Kategorisasi Gaya Kepemimpinan Transformasional

Kategorisasi variabel gaya kepemimpinan transformasional bertujuan untuk
menggambarkan seberapa besar frekuensi atau persentase subjek yang termasuk
dalam masing-masing rentang variabel. Kategori gaya kepemimpinan

transformasional bisa dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 11. Kategorisasi Gaya Kepemimpinan Transformasional

Interval Kategori Frekuensi Presentase
X <64 Rendah - 0%
21 <X <33 Sedang 2 1%
33<X Tinggi 191 99%
Jumlah 193 100%

Berdasarkan keseluruhan tabel kategorisasi, variabel gaya kepemimpinan
transformasional memperlihatkan bahwa tidak satu pun responden termasuk
dalam kategori rendah (0 orang atau 0%), sebanyak 2 orang (1%) masuk dalam
kategori sedang, dan sebanyak 191 orang (99%) berada dalam kategori tinggi.
Dari data tersebut, dapat disimpulkan bahwa mayoritas sumber daya manusia di
RS X Pati menunjukkan gaya kepemimpinan transformasional yang tergolong

tinggi.
3.10 Kategorisasi Motivasi Kerja

Hasil kategorisasi variabel motivasi kerja digunakan untuk menjelaskan
sebarapa banyak frekuensi ataupun presentase subjek terhadap rentang variabel.

Kategori motivasi kerja dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 12. Kategorisasi Motivasi Kerja

Interval Kategori Frekuensi Presentase




X <28 Rendah - -%

28 <X <44 Sedang 10 52%
44<X Tinggi 183 94.8%
Jumlah 193 100%

Berdasarkan keseluruhan data dalam tabel kategorisasi, variabel motivasi
kerja menunjukkan bahwa sebanyak 0 responden (0%) berada pada kategori
rendah, 10 responden (5,2%) pada kategori sedang, dan 183 responden (94,8%)
pada kategori tinggi. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa sebagian besar
sumber daya manusia di RS X Pati memiliki motivasi kerja yang tergolong

dalam kategori tinggi.
3.11 Kategorisasi Keterikatan Kerja

Tabel 13. Kategorisasi Keterikatan Kerja

Interval Kategori Frekuensi Presentase
X <327 Rendah - 0%
32,7<
Sedang 10 5,2%
X <513
51,3<X Tinggi 183 94,8%
Jumlah 193 100%

Berdasarkan data yang ada pada tabel kategorisasi, variabel keterikatan
kerja menunjukkan bahwa sebanyak 10 responden (5,2%) berada pada kategori
sedang, dan 183 responden (94,8%) pada kategori tinggi, dan tidak ada subjek
yang berada pada kategori rendah. Dari data tersebut dapat terlihat bahwa

sebagian besar



sumber daya manusia di RS X Pati memiliki keterikatan kerja yang tergolong

dalam kategori tinggi.
3.12 Sumbangan Efektif

Bagian ini membahas kontribusi efektif masing-masing variabel untuk
mengetahui sejauh mana pengaruh variabel independen (Gaya Kepemimpinan
Transformasional dan Motivasi Kerja) terhadap variabel dependen (Keterikatan

Kerja). Hasil pengukuran kontribusi efektif tersebut dapat dilihat pada tabel

berikut:
Tabel 14. Sumbangan Efektif
) Koefisien R.Square
Variabel B (Beta) Sumbangan %
Korelasi (R?)
Gaya 16,2925%
Kepemimpinan 0,343 0,475
Transformasional
38,9
Motivasi Kerja 0,425 0,531 22.5675%
Total 38,86%

Menurut tabel Model Summary, nilai R Square yang diperoleh adalah
38,9%. Menunjukkan bahwa Gaya kepemimpinan transformasional (X1) dan
motivasi kerja(X2) memiliki konstribusi efektif keterikatan kerja (Y) sebesar
38,9%. Secara terpisah (parsial), gaya kepemimpinan transformasional
memberikan kontribusi terhadap motivasi kerja sebesar 16,2925%, sementara
motivasi kerja berkontribusi sebesar 22,5675%. Hal ini mengindikasi bahwa
motivasi kerja mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap keterikatan kerja
dibandingkan dengan gaya kepemimpinan transformasional. Namun, perlu
dicatat bahwa 61,14% (100% - 38,86%) dari keterikatan kerja masih dipengaruhi

oleh faktor-faktor lain yang tidak diukur pada penelitian ini. Oleh karena itu,



terdapat banyak faktor lain yang berpotensi mempengaruhi keterikatan kerja,

serta penelitian lebih lanjut diperlukan untuk menganalisis faktor-faktor tersebut.

3.13 Pembahasan

Riset yang dilaksanakan berguna dalam mengetahui peran gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja terhadap keterikatan kerja pada RS X Pati.
Berdasarkan hasil hipotesis mayor pada penelitian yaitu adanya peran antara
gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap keterikatan
kerja, terbukti diterima. Berdasarkan analisis data yang diuji melalui uji F,
didapat nilai signifikansi sebesar 0,000 (p<0,05) dan nilai R’ sebesar 0,389.
Artinya secara simultan, gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi
kerja memiliki hubungan yang signifikan terhadap keterikatan kerja. Temuan ini
sejalan dengan penelitian Breevaar dkk., (2014)yang menyatakan bahwa
keterikatan kerja berasal dari kepemimpinan transformasional yang mampu
meningkatkan keterlibatan karyawan melalui pemberian inspirasi, motivasi dan

perhatian terhadap individu.

Hipotesis minor pertama dalam penelitian ini menyatakan bahwa terdapat
peran positif antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap keterikatan
kerja. Hasil analisis data yang diuji menggunakan uji t menunjukkan nilai
signifikansi sebesar 0,000 dan koefisien regresi sebesar 0,525. Dengan demikian

maka hipotesis minor pertama diterima.

Penelitian oleh Asmaluddin & Ketut, (2021) menguatkan hasil ini
dengan menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap tingkat keterikatan kerja. Karyawan AirNav
Indonesia cabang Denpasar yang merasakan kepemimpinan yang baik cenderung
memiliki keterikatan kerja yang lebih tinggi. Untuk membentuk karakter seorang
pemimpin transformasional, atasan perlu menyediakan waktu untuk
membimbing serta memberikan perhatian secara personal kepada bawahannya.
Selain itu, kepemimpinan transformasional juga berperan dalam menumbuhkan
makna dalam pekerjaan dan memperkuat sumber daya positif individu, yang

pada akhirnya berdampak pada peningkatan keterikatan kerja.



Terdapat juga penelitian dari Ningsih dkk., (2022) menyatakan bahwa
kepemimpinan yang berorientasi pada perubahan berperan penting dalam
meningkatkan keterlibatan, kompetensi kerja, dan kepuasan anggota, khususnya
dalam lingkungan kerja klaster layanan asuransi dan dana pensiun BUMN. Gaya
kepemimpinan transformasional dipandang sebagai pendekatan yang paling
sesuai untuk mendorong keterikatan kerja. Seorang pemimpin perlu merancang
serta menerapkan strategi yang efektif guna meningkatkan kepuasan,
keterlibatan, dan performa karyawan, demi membangun hubungan kerja yang
berkelanjutan dan harmonis. Selain itu, penting bagi pemimpin untuk bekerja
sama dengan departemen sumber daya manusia dalam memperbaiki praktik yang
ada agar lebih mendukung pencapaian keterikatan kerja. Dalam konteks ini,
pimpinan dan karyawan di klaster tersebut disarankan untuk menginternalisasi
budaya organisasi yang inovatif, menciptakan program-program kreatif, serta
mengadakan kegiatan internal maupun outdoor yang bertujuan memperkuat

keterlibatan karyawan.

Kemudian, hipotesis minor kedua pada penelitian ini menyatakan
bahwasanya terdapat peran positif antara motivasi kerja terhadap keterikatan
kerja. Hasil analisis data yang diuji menggunakan uji t mengindikasi nilai
signifikansi sebesar 0,000 serta koefisien regresi sebesar 0,437. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 diterima. Temuan dalam
penelitian ini sejalan dengan hasil studi sebelumnya yang menunjukkan bahwa
motivasi kerja memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap keterikatan
kerja. Artinya, peningkatan motivasi kerja karyawan akan diikuti oleh
meningkatnya keterikatan mereka terhadap pekerjaan. Sebaliknya, jika motivasi
kerja menurun, maka tingkat keterikatan kerja pun akan turut menurun
(Istigomah & Purwanto, 2022). Selain itu terdapat pula penelitian sebelumnya
yang mendukung temuan ini, pada penelitian Rahman & Putri, (2022) yaitu
penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap keterikatan karyawan di PT Budi Agung Sentosa. Aspek-
aspek seperti penghargaan, peluang untuk mengembangkan karier, serta suasana
kerja yang mendukung, menjadi faktor utama yang mendorong tingginya

motivasi kerja. Kondisi ini pada akhirnya memperkuat keterikatan



individu terhadap perusahaan. Di samping itu, kepuasan kerja juga terbukti

memiliki dampak positif yang signifikan dalam membentuk keterikatan tersebut.

Hasil kategorisasi yang diperoleh dalam penelitian ini pada variabel gaya
kepemimpinan transformasional dengan tiga tingkatan yakni rendah, sedang, dan
tinggi. Terdapat kategori rendah sebanyak O orang dengan presentase (0%)
rendah, kategori sedang sebanyak 2 orang dengan presentase (1%), kategori tinggi
sebanyak 191 orang dengan presentase (191%). Berdasarkan tabel diatas dapat
disimpulkan bahwa mayoritas sumber daya manusia yang ada pada RS X Pati

memiliki tingkat gaya kepemimpinan transformasional pada kategori tinggi.

Kategorisasi yang diperoleh pada wvariabel motivasi kerja dengan
menggunakan tiga tingkatan yaitu rendah, sedang, tinggi. variabel motivasi kerja
menunjukkan bahwa sebanyak 0 responden (0%) berada pada kategori rendah,
10 responden (5,2%) pada kategori sedang, dan 183 responden (94,8%) pada
kategori tinggi. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa sebagian besar
sumber daya manusia di RS X Pati memiliki motivasi kerja yang tergolong dalam

kategori tinggi.

Kategorisasi pada variabel keterikatan mempunyai tiga tingkatan yaitu
rendah, sedang, tinggi. Variabel keterikatan kerja menunjukkan bahwa sebanyak
10 responden (5,2%) berada pada kategori sedang, dan 183 responden (94,8%)
pada kategori tinggi, dan tidak ada subjek yang berada pada kategori rendah.
Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa sebagian besar sumber daya
manusia di RS X Pati memiliki keterikatan kerja yang tergolong dalam kategori

tinggi.

Pada penelitian ini sumbangan efektif diperoleh adalah 38,9%.
Menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional (X1) dan motivasi
kerja(X2) memiliki konstribusi efektif keterikatan kerja (Y) sebesar 38,9%.
Secara terpisah (parsial), gaya kepemimpinan transformasional memberikan
kontribusi terhadap motivasi kerja sebesar 16,2925%, sementara motivasi kerja

berkontribusi sebesar 22,5675%. Hal ini mengindikasi bahwa motivasi kerja



mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap keterikatan kerja dibandingkan
dengan gaya kepemimpinan transformasional. Temuan ini mengindikasikan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja memiliki peran
yang cukup signifikan dalam memengaruhi keterlibatan karyawan dalam
menjalankan tugasnya. Seorang pemimpin yang mampu memberikan inspirasi,
perhatian secara personal, serta mendorong kreativitas dan pertumbuhan
individu, cenderung menciptakan suasana kerja yang kondusif bagi keterlibatan
emosional dan mental karyawan. Selain itu, motivasi kerja baik yang berasal dari
dalam diri seperti rasa puas atas pencapaian pribadi, maupun dari luar seperti
pemberian penghargaan atau pengakuan—berfungsi sebagai faktor pendorong
utama dalam meningkatkan keterikatan kerja. Karyawan yang memiliki tingkat
motivasi tinggi umumnya menunjukkan semangat kerja yang besar, komitmen
tinggi, serta mampu menyatu dalam aktivitas pekerjaan secara optimal (vigor,
dedication, absorption). Namun, perlu dicatat bahwa 61,14% (100% - 38,86%)
dari keterikatan kerja masih dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diukur
pada penelitian ini. Oleh karena itu, terdapat banyak faktor lain yang berpotensi
mempengaruhi keterikatan kerja, serta penelitian lebih lanjut diperlukan untuk
menganalisis faktor-faktor tersebut. Pada penelitian ini memiliki keterbatasan
penelitian yaitu pada skala variabel y peneliti menggunakan skala likert,

seharusnya menggunakan frekuensi UWES 9.

4. PENUTUP

Mengacu pada temuan penelitian dan pembahasan yang dilakukan, dapat
dinyatakan hipotesis mayor pada studi ini terbukti dan diterima. Artinya, terdapat
peran yang signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi
kerja dengan keterikatan kerja. Artinya, kedua faktor ini secara bersama- sama
meningkatkan rasa keterikatan kerja karyawan terhadap perusahaan. Karena itu,
hipotesis utama dalam penelitian ini dinyatakan terbukti. Semakin tinggi gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja, maka semakin tinggi pula
tingkat keterikatan kerja karyawan. Selain itu, hipotesis minor pertama juga terbukti
benar, yaitu terdapat peran positif antara gaya kepemimpinan transformasional dan
keterikatan kerja. Begitu pula dengan hipotesis minor kedua yang menunjukkan

bahwa motivasi kerja memiliki peran positif terhadap keterikatan kerja.



Berdasarkan hasil kesimpulan yang ada pada pembahasan ini, saran yang
dapat diajukan adalah bagi peneliti berikutnya yang tertarik untuk meneliti topik
serupa disarankan untuk menggunakan skala asli yaitu UWES 9. Kemudian
penelitian ini terbatas pada dua variabel independen, yakni gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja. Oleh sebab itu, disarankan agar penelitian di
masa mendatang mempertimbangkan variabel lain seperti budaya organisasi,
tingkat kepuasan kerja, atau beban kerja, yang juga berpotensi berpengaruh
terhadap keterikatan kerja.

Terdapat juga saran praktis bagi karyawan yaitu menciptakan komunikasi
dua arah dan memberikan dukungan kepada sesama karyawan supaya tidak terjadi
senoriotas sehingga tercipta lingkungan kerja yang nyaman. Kemudian peneliti juga
memiliki saran praktis untuk atasan yaitu memberikan apresiasi atas kinerja
karyawan seperti penghargaan ataupun pujian. Selain itu, atasan juga harus
memberikan arahan yang jelas dan memberikan motivasi kepada karyawan. Saran
untuk instasi yaitu mengadakan pelatihan dan program pengembangan secara

berkala untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan.
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