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ABSTRAK 

 

Cecilia Maynard (705160122) 
Peran Afek Positif Sebagai Mediator Hubungan Antara Engaging Leadership 
Dengan Keterikatan Kerja; Rostiana S.Psi., M.Si., Dr. & Andri Setia Dharma 
S.Psi., M.Psi; Program Studi S-1 Psikologi, Universitas Tarumanagara, () 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran afek positif sebagai mediator 

dalam hubungan antara engaging leadership dengan keterikatan kerja di PT X 

yang merupakan salah satu perusahaan IT di Jakarta. Penelitian ini menggunakan 

metode kuantitatif dengan menggunakan kuesioner dan melibatkan 60 karyawan 

di PT X. Terdapat tiga alat ukur yang digunakan pada penelitian ini, yaitu alat ukur 

variabel engaging leadership, keterikatan kerja dan afek positif. Data yang 

diperoleh diolah dengan menggunakan IBM Statistical Product and Service 

Solution (SPSS). Pengolahan data terdiri dari uji asumsi (uji linearitas, uji 

homoskedastisitas, uji multikolinearitas dan uji normalitas), uji korelasi, dan uji 

mediasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa afek positif memiliki peran sebagai 

mediator dalam hubungan antara engaging leadership dan keterikatan kerja di 

perusahaan PT X (p = 0.000 < 0.05).  

 

Kata kunci : engaging leadership, afek positif, keterikatan kerja, karyawan 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Setiap perusahaan atau organisasi memiliki tujuan yang ingin dicapai. Perusahaan 

atau organisasi membutuhkan karyawan yang dapat membantu pencapaian tujuan 

tersebut. Pada era organisasi modern seperti sekarang, perusahaan memerlukan 

karyawan yang energetik dan berdedikasi (Leiter & Bakker, 2010). Menurut Griffin, 

Neal, dan Parker (2007), karyawan dituntut untuk menunjukkan kinerja yang aktif, 

lebih terlibat dalam pekerjaan, dan memiliki kemandirian yang lebih tinggi di tempat 

kerja. Hal ini mengarah kepada konsep work engagement atau keterikatan kerja. 

Salah satu kunci keberhasilan suatu organisasi dalam memenangkan dunia bisnis 

yang kompetitif di era industri 4.0 adalah dengan adanya keterikatan kerja (Mulyati, 
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Himam, Riyono, & Suhariadi, 2019). Keterikatan kerja juga memiliki peranan yang 

penting bagi karyawan (Wang, Li, & Li, 2016). Ini disebabkan karena pekerjaan itu 

sendiri merupakan bagian yang signifikan bagi individu. Menurut Breevaart (2015), 

terikat dengan suatu pekerjaan merupakan hal yang sangat penting karena seseorang 

menghabiskan hampir setiap waktunya untuk bekerja. 

Keterikatan kerja sendiri didefinisikan sebagai keadaan pikiran yang positif, 

memuaskan, terkait pekerjaan yang ditandai dengan adanya semangat, dedikasi, dan 

penyerapan (Schaufeli & Bakker, 2004).  

Schaufeli dan Bakker (dalam Leiter & Bakker, 2010), menemukan bukti-bukti yang 

meyakinkan pada berbagai perusahaan bahwa keterikatan kerja dapat meningkatkan 

profitabilitas melalui peningkatan produktivitas, penjualan, kepuasan pelanggan, dan 

retensi karyawan. Penelitian Schaufeli dan Bakker (2004) juga menunjukkan bahwa 

karyawan yang terikat dengan pekerjaannya lebih mampu mengatasi kesulitan dan 

tuntutan pekerjaan. Berdasarkan hasil studi yang dilakukan oleh Global Workforce 

Study (GWS) tahun 2012 pada karyawan di Indonesia, seseorang mampu mengelola 

stres kerja yang dihadapinya, jika tingkat keterikatan yang dimilikinya tinggi (Towers 

Watson dalam Sadida dan Febriani, 2016). 

Karyawan yang terikat dengan pekerjaannya juga dapat memberikan keuntungan 

kepada perusahaan. Karyawan akan cenderung memiliki kondisi kesehatan yang 

baik, jarang absen, dan cenderung enggan untuk keluar dari perusahaan (Breevaart, 

2015). Hasil penelitian Krisbiyanto (dalam Tiara & Rostiana, 2018) menunjukkan  

bahwa karyawan dengan keterikatan kerja yang tinggi memiliki angka rata-rata sakit 

lebih rendah dibandingkan karyawan yang memiliki keterikatan kerja rendah. 
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Keterikatan kerja dapat menjadi salah satu penentu adanya perbedaan pada 

karyawan dan juga dapat memberikan keuntungan bagi organisasi (Leiter & Bakker, 

2010). Maka dari itu keterikatan kerja pada suatu individu sangat diperlukan pada era 

dewasa ini, dalam pembahasan kali ini khususnya untuk karyawan. Namun, 

permasalahan rendahnya keterikatan kerja karyawan secara global saat ini masih 

sangat tinggi. Karyawan dengan keterikatan kerja di wilayah Asia Pasifik mengalami 

penurunan dari 60% pada tahun 2009 menjadi 56% pada tahun 2010 (Tiara & 

Rostiana, 2018). Dikatakan pada penelitian tersebut bahwa penurunan yang terjadi 

merupakan kemunduran terbesar selama 15 tahun terakhir (Hewitt dalam Tiara & 

Rostiana, 2018).  

Permasalahan keterikatan kerja juga menjadi hal yang signifikan di Indonesia, 

karena ditemukan bahwa keterikatan dan kesungguhan dalam bekerja sangat rendah 

di Indonesia. Berdasarkan hasil survei dari Southeast Asian Nation (2013), keterikatan 

pada karyawan di Indonesia berada pada urutan terbawah. Hasil survei tersebut 

menunjukkan bahwa hanya 8% karyawan yang terikat dengan pekerjaannya, 

sementara dua pertiga karyawan di Indonesia tidak memiliki keterikatan kerja yang 

tinggi. Penelitian yang dilakukan oleh Tower Watson (dalam Sadida & Febriani, 2016), 

menunjukkan bahwa karyawan di Indonesia memiliki kecenderungan akan 

meninggalkan pekerjaannya dalam dua tahun ke depan. Menurut Wang et al. (2016), 

sangat penting untuk mengeksplorasi cara meningkatkan keterikatan di tempat kerja 

karena penelitian-penelitian sebelumnya telah menunjukkan adanya manfaat 

keterikatan kerja bagi karyawan dan organisasi. 
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Salah satu industri yang sangat berkembang saat ini adalah perusahaan yang 

bergerak di bidang Teknologi Informasi (TI). Menurut Irnawati (2015), TI adalah bidang 

pengelolaan teknologi dan mencakup berbagai bidang dan tidak terbatas pada hal-hal 

seperti proses, perangkat lunak komputer, sistem informasi, perangkat keras 

komputer, bahasa program, dan data konstruksi. Menurut Wiyani (2008), TI dapat 

memberikan keunggulan bagi organisasi dalam persaingan pada dewasa ini. TI 

menyediakan empat layanan inti untuk membantu menjalankan strategi bisnis, yaitu 

proses bisnis otomatisasi, memberikan informasi, menghubungkan dengan 

pelanggan, dan alat-alat produktivitas (Irnawati, 2015). Manfaat lainnya dari TI adalah 

adanya penurunan biaya serta perubahan proses dan transmisi informasi dalam 

kegiatan bisnis suatu organisasi (Wiyani, 2008). Oleh sebab itu, peranan perusahaan 

TI sangat penting pada zaman dunia yang semakin berkembang dan modern ini.  

PT X adalah salah satu perusahaan yang bergerak di bidang IT di Kebun Jeruk, 

Jakarta. PT X yang berlokasi di Kebun Jeruk ini memiliki kurang lebih 150 karyawan. 

PT X ini juga memiliki berbagai divisi seperti HRD, Finance, Accounting, IT, Support, 

Mobile, dan lainya. PT X menyediakan layanan jasa solusi IT dan menjual software. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan Kepala Human Resources Development di PT 

X terdapat masalah yang terkait dengan keterikatan kerja. Kepala HRD tersebut 

mengatakan bahwa ketika karyawan dipertanyakan mengenai hal yang berhubungan 

dengan keterikatan kerja maka tanggapan dari karyawan adalah positif atau karyawan 

merasa bahwa mereka memiliki keterikatan kerja. Namun, menurut hasil observasi 

terlihat bahwa karyawan terlihat kelelahan, kurang antusias saat bekerja dan ingin 

cepat pulang. Menurut Schaufeli dan Bakker (2004), kelelahan merupakan gambaran 
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dimana seseorang tidak memiliki semangat, kurang antusias menandakan seseorang 

tidak memiliki dedikasi, dan ingin cepat pulang merupakan tanda dari seseorang tidak 

memiliki penyerapan dengan pekerjaannya. Hal ini mengacu pada dimensi dalam 

keterikatan kerja sehingga karyawan yang menunjukkan rasa kelelahan, kurang 

antusias, dan ingin cepat pulang saat bekerja tidak mengalami keterikatan kerja pada 

pekerjaannya.  

Menurut Ramdhani dan Sawitri (2017), keterikatan kerja tidak muncul dengan 

sendirinya. Terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi keterikatan kerja 

karyawan. Faktor yang dapat mempengaruhi keterikatan kerja adalah job resources. 

Job resources adalah aspek-aspek fisik, sosial, atau pekerjaan organisasi yang 

berfungsi dalam mencapai tujuan yang terkait dengan pekerjaan, mengurangi job 

demands dan menstimulasi pertumbuhan dan perkembangan pribadi (Xanthopoulou, 

Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007). Hal-hal yang dapat dikategorikan sebagai job 

resources adalah otonomi, variasi skil, umpan balik kinerja, peluang untuk bertumbuh 

(Bakker & Demerouti, 2017). 

Menurut Bakker dan Demerouti (2017), job resources dapat meningkat karena 

adanya dorongan dari kepemimpinan. Jadi, kepemimpinan dapat mempengaruhi 

peningkatan job resources sehingga munculnya keterikatan kerja pada karyawan. 

Pengaruh kepemimpinan terhadap keterikatan kerja terbukti oleh beberapa penelitian 

sebelumnya. Penelitian yang dilakukan oleh Wisobroto dan Prihatsanti (2017) 

menyimpulkan bahwa adanya hubungan yang positif dan signifikan antara 

kepemimpinan transformasional dengan keterikatan kerja. Hasilnya menunjukkan 
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kepemimpinan transformasional memberikan sumbangan efektif sebesar 64,3% pada 

keterikatan kerja.  

Penelitian lain tentang kepemimpinan transformasional dengan keterikatan kerja  

juga dilakukan oleh Raharjo dan Witiastuti (2016). Raharjo dan Witiastuti (2016) 

mengemukakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif pada 

keterikatan kerja dengan keadilan organisasi sebagai mediator. Hasil dari penelitian 

Raharjo dan Witiastuti (2016) menunjukkan bahwa peran kepemimpinan 

transformasional terhadap keterikatan kerja dengan keadilan organisasi sebagai 

mediator lebih signifikan, sedangkan pengaruh langsung tanpa mediasi perannya 

lebih rendah. Maka dari itu, peneliti menduga bahwa ada variabel lain yang dapat 

dijadikan sebagai variabel mediator antara hubungan kepemimpinan dengan 

keterikatan kerja.  

Peneliti menemukan bahwa afek positif dapat berperan sebagai variabel mediator 

antara hubungan kepemimpinan transformasional dengan keterikatan kerja. Hasil dari 

penelitian Wang et al. (2016) menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara 

kepemimpinan transformasional terhadap keterikatan kerja dengan afek positif 

sebagai mediator. Wang et al. (2016) menemukan bahwa kepemimpinan 

transformasional memperbesar afek positif dengan mempengaruhi, menginspirasikan 

motivasi, dan memperhatikan individu. Afek positif sendiri dapat didefinisikan sebagai 

perasaan antusias, aktif, dan waspada pada individu dan jika afek positif berada pada 

tingkat tinggi maka seseorang akan penuh tenaga, penuh konsentrasi, dan mengalami 

keterikatan yang menyenangkan (Watson, Clark, dan Tellegen, 1988).  



7 
 

Salah satu konsep kepemimpinan yang sedang berkembang saat ini adalah 

engaging leadership. Engaging leadership dapat diartikan dengan kepemimpinan 

yang mampu menginspirasi, menguatkan, dan menghubungkan pengikutnya 

(Schaufeli, 2015). Peneliti menemukan bahwa penelitian yang dilakukan oleh 

Schaufeli (2015) menyatakan bahwa engaging leadership dapat memprediksi 

keterikatan kerja dengan proses mediasi dari job resources.  

Schaufeli (2015) mengatakan bahwa adanya tumpang tindih antara konsep 

kepemimpinan transformasional dengan engaging leadership. Empat faktor utama 

dalam kepemimpinan transformasional, yaitu pengaruh ideal, motivasi inspirasional, 

stimulasi intelektual, dan perhatian individual (Bass, 1985). Sedangkan engaging 

leadership memiliki tiga dimensi, yaitu menginspirasi, menguatkan, dan 

menghubungkan pengikutnya (Schaufeli, 2015). Namun, kepemimpinan 

transformasional tidak meliputi koneksi sosial yang terdapat engaging leadership dan 

engaging leadership tidak meliputi stimulasi intelektual dan pengaruh ideal pada 

kepemimpinan transformasional. Schaufeli (2015) juga mengatakan bahwa motivasi 

inspirasional dan perhatian individual yang meningkatkan keterikatan pada 

kepemimpinan transformasional serupa dengan menginspirasi dan menguatkan 

pengikut pada engaging leadership. 

Jika selama ini yang telah terbukti bahwa adanya hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dengan keterikatan kerja, sementara konsep engaging leadership 

adalah penyempurnaan dari kepemimpinan transformasional, maka dapat 

diasumsikan bahwa afek positif juga dapat berperan sebagai mediator antara 

engaging leadership dengan keterikatan kerja. Dengan adanya perbedaan antara 
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engaging leadership dengan kepemimpinan transformasional dan engaging 

leadership merupakan penyempurnaan kepemimpinan transformasional yang telah 

dituliskan di atas, maka peniliti ingin melihat apakah engaging leadership dapat 

menggantikan kepemimpinan transformasional sebagai perilaku kepemimpinan 

dalam mempengaruhi keterikatan kerja pada karyawan.  

Sama halnya dengan penelitian yang ditemukan oleh Wang et al. (2016), Schaufeli 

(2015) menemukan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang tidak langsung 

terhadap keterikatan kerja sehinnga perlu mediasi untuk menjembataninya. Hasil 

penelitian Schaufeli menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara hubungan 

engaging leadership dengan keterikatan kerja dengan job resources sebagai 

mediator. Selain itu, nilai koefisien terbukti lebih tinggi dengan pengaruh tidak 

langsung dengan mediasi dan nilai koefisien yang lebih rendah dengan pengaruh 

langsung tanpa mediasi. Oleh karena itu, peneliti berupaya untuk melanjutkan 

penelitian Wang et al. (2016) untuk mengetahui peran afek positif sebagai mediator 

hubungan antara engaging leadership dan keterikatan kerja. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

1. Apakah afek positif dapat berperan sebagai mediator hubungan antara 

engaging leadership dengan keterikatan kerja? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 
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1. Mengetahui peran afek positif sebagai mediator hubungan antara engaging 

leadership  dengan keterikatan kerja.  

 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Manfaat teoritis dari penelitian ini adalah sebagai sumbangan pemikiran dan 

tambahan referensi untuk digunakan pada penelitian selanjutnya, serta pembanding 

untuk penelitian mendatang. Selain itu, hasil dari penelitian ini dapat dijadikan 

pelengkap untuk penelitian selanjutnya. 

1.4.2 Manfaat Praktis  

Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan bahan untuk suatu perusahaan yang 

ingin meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan untuk perusahaan. Perusahaan 

dapat mengetahui pentingnya engaging leadership dalam meningkatkan keterikatan 

kerja pada karyawan. Melalui penelitian ini, perusahaan dapat memperoleh gambaran 

tentang tingkat keterikatan kerja pada karyawannya. Perusahaan dapat mengetahui 

apa saja yang dilakukan oleh engaging leadership sehingga dapat meningkatkan 

keterikatan kerja karyawan. Perusahaan dapat mengaplikasikan peran engaging 

leadership pada pemimpin atau atasan sehingga karyawan lebih terikat dengan 

pekerjaannya dan memberikan dampak yang positif bagi perusahaan.  

 

1.5 Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan pada penelitian ini terdiri dari lima bab. Bab pertama 

membahas tentang pendahuluan yang didalamnya terdapat latar belakang 
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masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan sistematika 

penulisan. Bab kedua membahas uraian kajian teori yang akan menjadi landasan 

teori untuk mendukung penelitian. Bab keempat membahas mengenai hasil dari 

penelitian. Bab kelima membahas mengenai kesimpulan, diskusi, dan saran.  
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BAB V 

KESIMPULAN, DISKUSI, DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

 Tujuan dari penelitian ini adalah melihat peran afek positif dalam hubungan 

engaging leadership dengan keterikatan kerja. Berdasarkan analisis data yang telah 

dilakukan maka ditemukan hasil: 

1. Uji mediasi dengan afek positif sebagai mediator antara engaging leadership 

dan keterikatan kerja dan hasil menunjukkan bahwa afek positif berperan 

secara signifikan sebagai mediator dalam hubungan engaging leadership 

terhadap keterikatan kerja.  
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 Berdasarkan hasil data, dapat disimpulkan bahwa afek positif memiliki peran 

fully mediation dalam hubungan antara engaging leadership terhadap keterikatan 

kerja. Hal ini dapat dilihat dari perubahan signifikansi engaging leadership sebelum 

dan sesudah adanya variabel afek positif.  

5.2 Diskusi  

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, variabel afek positif berperan sebagai 

mediator secara penuh atau fully mediation dalam hubungan antara engaging 

leadership dan keterikatan kerja di PT X. Berikut adalah diskusi dari hasil data 

penelitian yang telah dilakukan. 

Pertama, berdasarkan hasil uji reliabilitas di atas, peneliti menemukan bahwa 

dimensi strengthening pada variabel engaging leadership merupakan item yang tidak 

reliabel. Hal ini disebabkan karena alpha cronbach dimensi strengthening adalah 

sebesar 0.226 < 0.60. Menurut Ursachi, Horodnic, dan Zait (2015), alpha cronbach 

sebesar 0.60 sudah dapat diterima dalam tingkat reliabilitas.  Oleh karena itu, dimensi 

strengthening yang terdapat pada engaging leadership ini bermasalah. Hal ini 

memungkinkan persepi orang Indonesia berbeda tentang atasan yang menguatkan 

bawahannya atau strengthening. Pada penelitian yang dilakukan oleh Schaufeli 

(2015), dimensi strengthening menunjukkan alpha cronbach sebesar 0.88 dan 

partisipan penelitiannya adalah orang Belanda yang berkerja di bidang industri. 

Peneliti menduga adanya perbedaan pengertian antara orang Indonesia dengan 

orang Belanda terkait dengan atasan yang menguatkan bawahannya dalam engaging 

leadership. Menurut Bartram, Hambleton, Grégoire, dan Muñiz (2017), terjemahan tes 
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merupakan pendekatan sederhana untuk mengangkut suatu tes dari satu bahasa ke 

bahasa lainnya tanpa memperhatikan kesetaraan pendidikan atau psikologis. 

Kedua, hasil korelasi antara ketiga variabel, yaitu engaging leadership, 

keterikatan kerja, dan afek positif. Hasil koefisien korelasi antara engaging leadership 

dengan keterikatan kerja adalah sebesar 0.513, p < 0.01. Sama halnya dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Schaufeli (2015) yang menunjukkan koefisien korelasi 

sebesar 0.52, p < 0.01. Hasil koefisien korelasi antara engaging leadership dengan 

afek positif adalah sebesar 0.420, p < 0.01. Hasil koefisien korelasi antara keterikatan 

kerja dengan afek positif adalah sebesar 0.722, p < 0.01. Sama halnya dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Wang et al. 2016) yang menunjukkan koefisien korelasi 

sebesar 0.45, p < 0.01. Berdasarkan hasil koefisien korelasi di atas dapat diartikan 

bahwa ketiga variabel tersebut menunjukkan hubungan yang signifikan antara satu 

dengan yang lainnya. Peneliti juga melakukan uji korelasi variabel antar dimensi. Hasil 

korelasi variabel antar dimensi pun menunjukkan hubungan yang signifikan (p < 0.01). 

Hasil koefisien korelasi yang paling tinggi terdapat pada variabel keterikatan kerja 

dengan dimensi dedication variabel keterikatan kerja sebesar 0.909, p < 0.01. Hasil 

koefisien korelasi yang paling rendah terdapat pada variabel afek positif dengan 

dimensi strengthening variabel engaging leadership sebesar 0.308, p < 0.01.  

Ketiga, hasil uji mediasi antara ketiga variabel. Hasil menunjukkan bahwa afek 

positif berperan sebagai mediator secara penuh atau fully mediation dalam hubungan 

antara engaging leadership dan keterikatan kerja di PT X (p = 0.000 < 0.05). Hal ini 

dapat dilihat dari perubahan signifikansi ketika afek positif dijadikan sebagai mediator 

antara engaging leadership dengan keterikatan kerja. Sebelum ada mediator, 
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signifikansi engaging leadership terhadap keterikatan kerja adalah sebesar 0.032 < 

0.05. Namun, setelah ada afek positif yang berperan sebagai mediator signifikansinya 

menjadi 0.122 > 0.05. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Wang et al. 

(2016) bahwa afek positif berperan sebagai partial mediation atau tidak berperan 

secara penuh antara kepemimpinan transformasional dengan keterikatan kerja. 

Peneliti juga melakukan uji mediasi dengan setiap dimensi variabel engaging 

leadership untuk melihat peran masing-masing sebagai variabel independen. Hasil 

menunjukkan bahwa afek positif berperan sebagai mediator secara penuh atau fully 

mediation dalam hubungan antara dimensi connecting variabel engaging leadership 

dan keterikatan kerja di PT X (p = 0.000 < 0.05). Sebelum ada mediator, signifikansi 

dimensi connecting variabel engaging leadership terhadap keterikatan kerja adalah 

sebesar 0.009 < 0.05. Namun, setelah ada afek positif yang berperan sebagai 

mediator signifikansinya menjadi 0.173 > 0.05. Hasil juga menunjukkan bahwa afek 

positif berperan sebagai mediator secara penuh atau fully mediation dalam hubungan 

antara dimensi inspiring variabel engaging leadership dan keterikatan kerja di PT X (p 

= 0.000 < 0.05). Sebelum ada mediator, signifikansi dimensi inspiring variabel 

engaging leadership terhadap keterikatan kerja adalah sebesar 0.020 < 0.05. Namun, 

setelah ada afek positif yang berperan sebagai mediator signifikansinya menjadi 0.279 

> 0.05. Untuk yang terakhir, hasil menunjukkan bahwa afek positif berperan sebagai 

mediator secara penuh atau fully mediation dalam hubungan antara dimensi 

strengthening variabel engaging leadership dan keterikatan kerja di PT X (p = 0.000 

< 0.05). Sebelum ada mediator, signifikansi dimensi strengthening variabel engaging 
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leadership terhadap keterikatan kerja adalah sebesar 0.006 < 0.05. Namun, setelah 

ada afek positif yang berperan sebagai mediator signifikansinya menjadi 0.112 > 0.05. 

 

5.3 Saran 

5.3.1 Saran yang Berkaitan dengan Manfaat Teoritis 

Peneliti berharap penelitian ini dapat memberikan manfaat teoritis untuk Ilmu 

Psikologi, terutama bidang Psikologi Industri dan Organisasi dan penelitian 

selanjutnya yang ingin membahas penelitian berhubungan dengan variabel engaging 

leadership, keterikatan kerja, dan afek positif. Jumlah penelitian yang membahas 

tentang variabel engaging leadership tidaklah banyak. Oleh karena itu, peneliti 

menyarankan untuk penelitian selanjutnya membahas engaging leadership lebih 

dalam dan terperinci. Dalam penelitian ini juga terlihat bahwa dimensi strengthening 

pada variabel engaging leadership tidak reliabel. Disarankan bagi penelitian 

selanjutnya untuk melakukan pemeriksaan lagi untuk dimensi strengthening. Hal ini 

dikarenakan kemungkinan adanya perbedaan persepsi dimensi strengthening untuk 

orang Indonesia.  

Penelitian ini juga memiliki keterbatasan dalam referensi sumber, seperti jurnal 

dan buku. Peneliti menyarankan untuk penelitian selanjutnya mengambil referensi 

yang lebih luas. Jumlah partisipan dalam penelitian ini pun masih sedikit dan peneliti 

menyarankan untuk penelitian selanjutnya mengambil jumlah partisipan yang lebih 

banyak. Penelitian ini juga dilakukan pada PT X yang bergerak di bidang IT. Hal ini 

dilakukan peneliti untuk melanjutkan penelitian Wang et al. (2016) dengan 

menggunakan variabel independen yang berbeda, yaitu engaging leadership. Untuk 



62 
 

penelitian selanjutnya, peneliti menyarankan untuk melakukan penelitian pada 

partisipan yang berbeda, seperti perusahaan perbankan atau perusahaan yang 

bergerak di bidang selular. 

5.3.2 Saran yang Berkaitan dengan Manfaat Praktis 

5.3.2a Saran Praktis untuk Karyawan 

 Berdasarkan hasil data penelitian ini, keterikatan kerja karyawan perusahaan 

PT X termasuk dalam kategori tinggi. Oleh karena itu, saran untuk karyawan yang 

bekerja di PT X adalah terus mempertahankan semangat, dedikasi, dan penyerapan 

terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Hasil data pada penelitian ini juga 

menunjukkan bahwa afek positif karyawan di PT X termasuk dalam kategori tinggi. 

Peneliti menyarankan karyawan untuk tetap selalu mempunyai perasaan yang 

antusias, aktif, dan waspada. Peniliti juga menyarankan karyawan untuk melihat dan 

memiliki pemikiran yang positif terhadap pekerjaan sebagai sesuatu yang menantang 

untuk lebih maju dan bukan sesuatu yang sulit atau mengerikan.  

5.3.2b Saran Praktis untuk Perusahaan 

 Saran peneliti untuk perusahaan PT X adalah untuk terus menjaga keterikatan 

kerja pada karyawan dengan memberikan reward jika karyawan berhasil mengerjakan 

pekerjaannya, fasilitas yang mendukung seperti ruangan yang menyenangkan 

(bersih, rapi, dan teratur), mengurangi tekanan pekerjaan pada karyawan. Selain itu, 

perusahaan disarankan juga untuk menanamkan pemimpin yang engaged. 

Perusahaan dapat membuat training untuk setiap atasan untuk memiliki engaging 

leadership tentang bagaimana dapat menginspirasi, menguatkan, dan 

menghubungkan pengikutnya. Perusahaan juga diharapkan untuk memberikan 
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kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan keterampilannya sehingga skill 

karyawan pun bertambah dan mendukung karyawan belajar untuk menjadi yang lebih 

baik lagi dari yang sekarang. 

5.3.2c Saran Praktis untuk Atasan 

 Berdasarkan hasil data penelitian ini, atasan telah memberikan inspirasi, 

menguatkan, dan menghubungan bawahannya. Saran peniliti untuk atasan adalah 

agar atasan mempertahankan engaging leadership yang dimilikinya dapat 

mengatusiasi karyawan, menjadi teladan yang baik, memberikan tugas dan tanggung 

jawab yang menantang, serta mendorong karyawan untuk bekerja sama dalam tim 

dengan baik demi tujuan bersama.  
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ABSTRACT 

 

Cecilia Maynard (705160122) 
The Role of Positive Affect as a Mediator Relationship Between Engaging 
Leadership and Work Engagement in PT X; Rostiana S.Psi., M.Si., Dr. & Andri 
Setia Dharma S.Psi., M.Psi; Bachelor of Psychology. Tarumanagara University, 
() 
 

This study aims to determine the role of positive affect as a mediator in the relationship 

between engaging leadership and work engagement in PT X which is an IT company 

in Jakarta. This research uses quantitative methods using a questionnaire and 

involves 60 employees in PT X. There are three measurement tools used in this study, 

the measurement of variables of engaging leadership, work engagement and positive 

affect. The data obtained was processed using IBM Statistical Product and Service 

Solution (SPSS). Data processing consists of assumption tests (linearity test, 

homoscedasticity test, multicollinearity test and normality test), correlation test, and 

mediation test. The results showed that the positive affect has a role as a mediator in 

the relationship between engaging leadership and work engagement in the company 

PT X (p = 0.000 < 0.05).  
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