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ABSTRAK 

Pesatnya persaingan industri membuat banyak perusahaan kesulitan 

mempertahankan keberlangsungan bisnis. Penelitian ini bertujuan mengetahui 

pengaruh engaging leadership dan perceived organizational support terhadap 

keterikatan kerja karyawan di PT. XYZ, dengan dimediasi kepuasan kerja. 

Penelitian menggunakan kuantitatif deskriptif dengan purposive sampling, 

melibatkan 197 responden dengan masa kerja di atas enam bulan. Analisis 

menggunakan SmartPLS dan menunjukkan engaging leadership berpengaruh 

signifikan terhadap keterikatan dan kepuasan kerja, perceived organizational 

support hanya signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja, dan memediasi  pengaruh kedua 

variabel tersebut. Hasil penelitian menemukan implikasi pentingnya meningkatkan 

pelatihan engaging leadership dan memperkuat dukungan organisasi, sehingga 

mampu meningkatkan kepuasan dan keterikatan kerja karyawan demi 

keberlangsungan dan pertumbuhan perusahaan dalam bertahan menghadapi 

persaingan industri. 

Kata Kunci: Engaging Leadership, Perceived Organizational Support, Kepuasan 

Kerja, Keterikatan Kerja. 

 

ABSTRACT 

The intense competition within the industry presents significant challenges for 

companies to sustain their operations. This study examines the impact of engaging 

leadership and perceived organizational support on employee work engagement at 

the PT. XYZ, with job satisfaction as a mediator. Using a descriptive quantitative 

approach and purposive sampling, the research involved 197 respondents with over 

six months of tenure. Analysis with SmartPLS revealed that engaging leadership 

significantly influences work engagement and job satisfaction, while perceived 

organizational support affects only job satisfaction. Job satisfaction significantly 

predicts work engagement and mediates the relationship between both variables. 

These findings emphasize the importance of enhancing leadership programs and 

organizational support to improve employee satisfaction and engagement, ensuring 

business sustainability. 

Keywords: Engaging Leadership, Perceived Organizational Support, Job 

Satisfaction, Work Engagement. 
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"Bahkan waktu, si penggerak tak terlihat, menghentikan langkah manusia yang 

paling kuat, seperti angin yang melawan kapal yang tengah berlayar."  



 

vii 
 

HALAMAN PERSEMBAHAN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Skripsi ini dipersembahkan oleh peneliti kepada: 

Kedua orang tua dan saudara-saudari yang sangat saya sayangi 

serta kepada sahabat, teman, dan rekan seperjuangan yang terus memberikan 

dorongan dan masukan selama penyusunan dan pelaksanaan penelitian ini. 



 

viii 
 

KATA PENGANTAR 

Segala puji dan syukur dipanjatkan kepada hadirat Tuhan Yang Maha Esa 

terhadap rahmat dan karunia yang telah diberikan-Nya, sehingga peneliti dapat 

menyelesaikan penelitian skripsi dengan tepat waktu. Adapun kegunaan dari 

penelitian ini untuk memperluas pengetahuan dan wawasan, serta memberikan 

gambaran dan referensi bagi penelitian di masa depan mengenai “Pengaruh 

Engaging Leadership dan Perceived Organizational Support terhadap Keterikatan 

Kerja pada Karyawan PT. XYZ dengan Dimediasi Kepuasan Kerja”. Penyusunan 

dan pelaksaan penelitian ini ditujukan sebagai pemenuhan syarat dalam meraih 

gelar sarjana pada Program Studi S1 Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Tarumanagara. Berkenaan dengan pelaksanaan penelitian ini, penulis 

ingin menyampaikan rasa terima kasih kembali kepada pihak-pihak terlibat yang 

telah turut membantu peneliti dalam menyelesaikan penelitian ini, yaitu kepada 

terhormat: 

1. Ibu Dr. Mei Ie, S.E., M.M. selaku dosen pembimbing yang telah memberikan 

masukan dan arahan, serta motivasi dalam penyusunan skripsi ini, sehingga 

penulis mampu menyelesaikan skripsi dengan baik. 

2. Bapak Prof Dr. Sawidji Widoatmojo, S.E., M.M., M.B.A. selaku Dekan 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Tarumanagara. 

3. Bapak Dr. Frangky Selamat, S.E., M.M. selaku Ketua Program Studi Sarjana 

Manajemen Universitas Tarumanagara. 

4. Seluruh dosen dan asisten dosen yang telah mengajari dan memberikan 

pengetahuan kepada penulis. 

5. Wihamad Tjokro dan Ellys, selaku kedua orang tua kandung dari penulis yang 

telah memberikan dukungan motivasi dan dukungan dalam berbagai aspek, 

sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi dengan baik. 

6. Aprilicia Monica Queen dan Briliant Vincent Tan, selaku saudari dan saudara 

penulis yang mendukung fasilitas dan memberikan masukan selama, sehingga 

skripsi dapat diselesaikan dengan baik. 



 

ix 
 

7. Kelly Padmadevi, Herawati dan Elvaretta Ivana T., selaku rekan seperjuangan 

penulis yang turut membagikan pengalaman, dan masukan selama penyusunan 

skripsi, sehingga skripsi dapat diselesaikan dengan baik. 

 

Tidak luput dalam kesalahan, peneliti sadar bahwa pelaksanaan penelitian ini 

masih jauh dari sempurna. Maka dari itu, peneliti menantikan kritik dan saran yang 

membangun. Besar harapan peneliti agar penelitian ini dapat memberikan manfaat 

yang berkelanjutan bagi pembaca dan penelitian di masa depan, serta 

menumbuhkan motivasi juga untuk mengembangkan penelitian penelitian ini. 

 

Jakarta, 30 November 2024 

 

 

 

 

 Peneliti 

(Happy Visiera Chen) 

 

 

  

 



 

x 
 

DAFTAR ISI 

 

ABSTRAK ............................................................................................................... v 

MOTTO .................................................................................................................. vi 

HALAMAN PERSEMBAHAN ............................................................................ vii 

KATA PENGANTAR ......................................................................................... viii 

DAFTAR ISI ............................................................................................................ x 

DAFTAR TABEL ................................................................................................. xiv 

DAFTAR GAMBAR ......................................................................................... xviii 

DAFTAR LAMPIRAN ......................................................................................... xix 

BAB I ....................................................................................................................... 1 

PENDAHULUAN ................................................................................................... 1 

A. Permasalahan ................................................................................................ 1 

1. Latar Belakang Masalah ............................................................................ 1 

2. Identifikasi Masalah .................................................................................. 6 

3. Batasan Masalah ........................................................................................ 7 

4. Rumusan Masalah ..................................................................................... 8 

B. Tujuan dan Manfaat ...................................................................................... 9 

1. Tujuan ....................................................................................................... 9 

2. Manfaat ..................................................................................................... 9 

BAB II .................................................................................................................... 11 

LANDASAN TEORITIS ....................................................................................... 11 

A. Gambaran Umum Teori .............................................................................. 11 

B. Definisi Konseptual Variabel ...................................................................... 12 



 

xi 
 

1. Engaging Leadership .............................................................................. 12 

2. Perceived Organizational Support (POS) ............................................... 13 

3. Keterikatan Kerja (Work Engagement) ................................................... 14 

4. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) .......................................................... 15 

C. Kaitan antara Variabel-Variabel ............................................................. 16 

1. Kaitan Engaging Leadership dengan Keterikatan Kerja ........................ 16 

2. Kaitan Perceived Organizational Support dengan Keterikatan Kerja .... 17 

3. Kaitan Engaging Leadership dengan Kepuasan Kerja ........................... 17 

4. Kaitan Perceived Organizational Support dengan Kepuasan Kerja ....... 17 

5. Kaitan Kepuasan Kerja dengan Keterikatan Kerja ................................. 18 

6. Kaitan Engaging Leadership dengan Keterikatan Kerja dengan 

Dimediasi Kepuasan Kerja ............................................................................. 18 

7. Kaitan Perceived Organizational Support dengan Keterikatan Kerja 

dengan Dimediasi Kepuasan Kerja ................................................................ 19 

D. Penelitian yang Relevan .......................................................................... 20 

E. Kerangka Pemikiran dan Hipotesis ............................................................. 24 

BAB III .................................................................................................................. 26 

METODE PENELITIAN ...................................................................................... 26 

A. Desain Penelitian ........................................................................................ 26 

B. Populasi, Teknik Pemilihan Sampel, dan Ukuran Sampel ......................... 27 

1. Populasi ................................................................................................... 27 

2. Teknik Pemilihan Sampel ....................................................................... 27 

3. Ukuran Sampel ........................................................................................ 27 

C. Operasionalisasi Variabel dan Instrumen ................................................ 28 

D. Analisis Validitas dan Reliabilitas .......................................................... 33 



 

xii 
 

1. Uji Validitas ............................................................................................ 33 

a. Convergent validity .......................................................................... 33 

b. Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)................................ 38 

1) Cross Loading .................................................................................. 38 

2) Heterotrait-Monotrait Ratio of Correlations (HTMT) .................... 40 

2. Uji Reliabilitas ........................................................................................ 40 

E. Analisis Data ............................................................................................... 42 

1. Pengujian Normalitas Data ..................................................................... 42 

2. Pengujian Inner Model atau Structural Model ........................................ 44 

a. Inner Variance Inflation Factor (VIF) ............................................ 44 

b. R-Square (Explanatory Power) ....................................................... 45 

c. F-Square/Effect Size ......................................................................... 46 

1) Effect Size Pengaruh Langsung ........................................................ 46 

2) Effect Size Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi) ............................. 47 

d. Uji Kecocokan Model Penelitian (Goodness of Fit) ........................ 48 

e. Uji Hipotesis dan Path Coefficients ................................................. 49 

f. Uji Pengaruh Mediasi ...................................................................... 50 

BAB IV .................................................................................................................. 53 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ..................................................... 53 

A. Deskripsi Subjek Penelitian ........................................................................ 53 

1. Jenis Kelamin .......................................................................................... 53 

2. Usia ......................................................................................................... 54 

3. Lama Bekerja .......................................................................................... 54 

4. Divisi Pekerjaan ...................................................................................... 55 

5. Pendidikan Terakhir ................................................................................ 56 



 

xiii 
 

B. Deskripsi Objek Penelitian ......................................................................... 57 

1. Engaging Leadership .............................................................................. 57 

2. Perceived Organizational Support .......................................................... 59 

3. Keterikatan Kerja (Work Engagement) ................................................... 61 

4. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) .......................................................... 63 

C. Hasil Analisis Data ..................................................................................... 64 

1. Normalitas Data ...................................................................................... 64 

2. Pengujian Inner Model atau Structural Model ........................................ 66 

a. Inner Variance Inflation Factor (VIF) ............................................ 67 

b. R-Square (Explanatory Power) ....................................................... 68 

c. F-Square/Effect Size ......................................................................... 69 

1) Effect Size Pengaruh Langsung ........................................................ 69 

2) Effect Size Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi) ............................. 70 

d. Uji Kecocokan Model Penelitian (Goodness of Fit) ........................ 71 

e. Uji Pengaruh Mediasi ...................................................................... 72 

f. Uji Hipotesis dan Path Coefficients ................................................. 74 

D. Pembahasan ................................................................................................ 78 

BAB V ................................................................................................................... 89 

PENUTUP ............................................................................................................. 89 

A. Kesimpulan ................................................................................................. 89 

B. Implikasi Penelitian .................................................................................... 89 

C. Keterbatasan Penelitian ............................................................................... 90 

D. Saran Penelitian .......................................................................................... 90 

DAFTAR PUSTAKA ............................................................................................ 93 

 



 

xiv 
 

 

DAFTAR TABEL 

Tabel 2.1 ................................................................................................................. 20 

Penelitian Terdahulu yang Relevan dengan Pengaruh Engaging Leadership dan 

Perceived Organizational Support terhadap Keterikatan Kerja Karyawan PT. XYZ 

dengan Dimediasi Kepuasan Kerja ........................................................................ 20 

Tabel 3.1 ................................................................................................................. 29 

Operasionalisasi Variabel ....................................................................................... 29 

Tabel 3.2 ................................................................................................................. 34 

Nilai Factor Loading Sebelum Buang Indikator Dibawah 0,6 .............................. 34 

Tabel 3.3 ................................................................................................................. 35 

Nilai Factor Loading Setelah Membuang Indikator Dibawah 0,6 ......................... 35 

Tabel 3.4 ................................................................................................................. 38 

Nilai Cross Loading pada Pengujian Validitas Diskriminan .................................. 38 

Tabel 3.5 ................................................................................................................. 40 

Nilai Factor Loading pada Pengujian HTMT ........................................................ 40 

Tabel 3.6 ................................................................................................................. 41 

Pengujian Reliabilitas dan AVE ............................................................................. 41 

Tabel 3.7 ................................................................................................................. 42 

Pengujian Normalitas Skewness Smart PLS 4.0 ................................................... 42 

Tabel 3.8 ................................................................................................................. 45 

Pengujian Multikolinear VIF ................................................................................. 45 

Tabel 3.9 ................................................................................................................. 46 

Pengujian Explanatory Power ................................................................................ 46 

Tabel 3.10 ............................................................................................................... 46 



 

xv 
 

Pengujian Besar Pengaruh Konstruk Laten ........................................................... 46 

Tabel 3.11 ............................................................................................................... 47 

Uji Besaran Peranan Mediasi dalam Pengaruh Engaging Leadership ................... 47 

Tabel 3.12 ............................................................................................................... 48 

Uji Besar Peranan Mediasi dalam Pengaruh Perceived Organizational Support .. 48 

Tabel 3.13 ............................................................................................................... 48 

Pengujian Model Fit Penelitian .............................................................................. 48 

Tabel 3.14 ............................................................................................................... 50 

Uji Signifikan Variabel .......................................................................................... 50 

Tabel 3.15 ............................................................................................................... 51 

Uji Specific Indirect Effect .................................................................................... 51 

Tabel 3.16 ............................................................................................................... 51 

Uji Pengaruh Mediasi pada Variabel Engaging Leadership .................................. 51 

Tabel 3.17 ............................................................................................................... 52 

Uji Pengaruh Mediasi pada Variabel Perceived Organizational Support .............. 52 

Tabel 4.1 ................................................................................................................. 53 

Data Penelitian Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ....................................... 53 

Tabel 4.2 ................................................................................................................. 54 

Data Penelitian Responden Berdasarkan Usia Pegawai ........................................ 54 

Tabel 4.3 ................................................................................................................. 55 

Data Penelitian Responden Berdasarkan Lama Bekerja ........................................ 55 

Tabel 4.4 ................................................................................................................. 56 

Data Penelitian Responden Berdasarkan Divisi Pekerjaan .................................... 56 

Tabel 4.5 ................................................................................................................. 56 

Data Penelitian Responden Berdasarkan Lama Bekerja ........................................ 56 



 

xvi 
 

Tabel 4.6 ................................................................................................................. 58 

Data Responden terhadap Variabel Engaging Leadership (EL) ............................ 58 

Tabel 4.7 ................................................................................................................. 60 

Data Responden terhadap Variabel Perceived Organizational Support (POS) ...... 60 

Tabel 4.8 ................................................................................................................. 62 

Data Responden terhadap Variabel Keterikatan Kerja (WE) ................................. 62 

Tabel 4.9 ................................................................................................................. 63 

Data Responden terhadap Variabel Kepuasan Kerja (JS) ...................................... 63 

Tabel 4.10 ............................................................................................................... 65 

Pengujian Normalitas Skewness Smart PLS 4.0 ................................................... 65 

Tabel 4.11 ............................................................................................................... 67 

Pengujian Multikolinear VIF ................................................................................. 67 

Tabel 4.12 ............................................................................................................... 68 

Pengujian Explanatory Power ................................................................................ 68 

Tabel 4.13 ............................................................................................................... 69 

Pengujian Besar Pengaruh Konstruk Laten ........................................................... 69 

Tabel 4.14 ............................................................................................................... 70 

Uji Besaran Peranan Mediasi dalam Pengaruh Engaging Leadership ................... 70 

Tabel 4.15 ............................................................................................................... 71 

Uji Besar Peranan Mediasi dalam Pengaruh Perceived Organizational Support .. 71 

Tabel 4.16 ............................................................................................................... 72 

Pengujian Model Fit Penelitian .............................................................................. 72 

Tabel 4.17 ............................................................................................................... 73 

Uji Specific Indirect Effect .................................................................................... 73 

Tabel 4.18 ............................................................................................................... 73 



 

xvii 
 

Uji Pengaruh Mediasi pada Variabel Engaging Leadership .................................. 73 

Tabel 4.19 ............................................................................................................... 74 

Uji Pengaruh Mediasi pada Variabel Perceived Organizational Support .............. 74 

Tabel 4.20 ............................................................................................................... 75 

Uji Signifikan Variabel .......................................................................................... 75 

Tabel 4.21 ............................................................................................................... 78 

Rekapitulasi Temuan dalam Pengujian Hipotesis .................................................. 78 

 

 

  



 

xviii 
 

DAFTAR GAMBAR 

Gambar 1.1 Engagement Index Germany ................................................................ 2 

Gambar 2. 1 Model Penelitian ............................................................................... 25 

Gambar 3.1 Output Pengolahan Data SmartPLS ................................................... 37 

  



 

xix 
 

DAFTAR LAMPIRAN 

 

LAMPIRAN I ...................................................................................................... L-1 

KUESIONER PENELITIAN .............................................................................. L-1 

LAMPIRAN II ................................................................................................... L-10 

OUTPUT ANALISA PLS-SEM ........................................................................ L-10 

A. Output First Order .................................................................................. L-10 

1. Sebelum Buang Data ........................................................................... L-10 

a. R-square ....................................................................................... L-10 

b. Cronbach Alpha ........................................................................... L-10 

c. Composite Reliability (rho_a) ...................................................... L-11 

d. Composite Reliability (rho_c) ...................................................... L-11 

e. Average Variance Extracted (AVE) ............................................ L-12 

f. Path-coefficient dan P-value ........................................................ L-12 

2. Setelah Buang Data Indikator Dibawah 0,6 ........................................ L-13 

a. R-square ....................................................................................... L-13 

b. Cronbach Alpha ........................................................................... L-13 

c. Composite Reliability (rho_a) ...................................................... L-14 

d. Composite Reliability (rho_c) ...................................................... L-14 

e. Average Variance Extracted (AVE) ............................................ L-15 

f. Path-coefficient dan P-value ........................................................ L-15 

B. Output Second Order .............................................................................. L-16 

1. Sebelum Buang Data ........................................................................... L-16 

a. R-square ....................................................................................... L-16 



 

xx 
 

b. Cronbach Alpha ........................................................................... L-16 

c. Composite Reliability (rho_a) ...................................................... L-17 

d. Composite Reliability (rho_c) ...................................................... L-17 

e. Average Variance Extracted (AVE) ............................................ L-18 

f. Path-coefficient dan P-value ........................................................ L-18 

2. Setelah Buang Data Indikator Dibawah 0,6 ........................................ L-19 

a. R-square ....................................................................................... L-19 

b. Cronbach Alpha ........................................................................... L-19 

c. Composite Reliability (rho_a) ...................................................... L-20 

d. Composite Reliability (rho_c) ...................................................... L-20 

e. Average Variance Extracted (AVE) ............................................ L-21 

f. Path-coefficient dan P-value ........................................................ L-21 

LAMPIRAN III .................................................................................................. L-22 

REKAPITULASI DATA RESPONDEN .......................................................... L-22 

LAMPIRAN IV ................................................................................................. L-24 

HASIL PEMERIKSAAN TURNITIN .............................................................. L-24 

LAMPIRAN V ................................................................................................... L-25 

DAFTAR RIWAYAT HIDUP .......................................................................... L-25 



 

1 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Permasalahan 

1. Latar Belakang Masalah 

     Perubahan dunia yang terus berlangsung, membuat banyak 

perkembangan diiringi dengan berbagai peningkatan dalam kompleksitas 

dan kontestasi pada industri bisnis. Sebagai respon untuk menanggapi 

perubahan tersebut, maka dilakukan adaptasi terhadap berbagai hal. Dalam 

hal berbisnis, salah satunya aspek yang patut untuk diperhatikan terletak 

pada cara perusahaan dalam mempertahankan keberlangsungannya. Proses 

mempertahankan keberlangsungan perusahaan ini ditunjang melalui tingkat 

keterikatan kerja yang ditunjukkan oleh karyawan. Keterikatan kerja 

digambarkan sebagai suatu bentuk perilaku yang dilakukan seseorang, yang 

membuat pelakunya merasakan perasaan positif  dan puas ketika 

berhubungan dengan pekerjaan yang dilakukannya (Mazzetti et al., 2023). 

Perilaku keterikatan kerja yang dirasakan karyawan sering ditandai melalui 

tiga dimensi, yaitu (a) vigor: semangat tinggi, dan kebersediaan; (b) 

dedication: komitmen, dan bertanggung jawab; dan (c) absorption: terlibat 

dan hanyut hingga lupa waktu (Jung et al., 2021).  

     Pada penelitian yang dilakukan oleh Weng et al (2023), dinyatakan 

bahwa variabel keterikatan kerja sebagai variabel moderasi dapat membantu 

dalam meningkatkan niat karyawan untuk tetap bekerja di suatu perusahaan. 

Hal ini menunjukkan bahwa keterikatan kerja dapat menurunkan tingkat 

retensi karyawan pada suatu perusahaan (Li et al., 2022). Merujuk juga pada 

laporan data Engagement Index Germany (Gallup, 2023) disajikan data 

pada Gambar 1.1, yang menunjukkan karyawan terbagi menjadi tiga 

kategori, yaitu: a) engaged; (b) not engaged dan (c) actively disengaged. 

Data pada Gambar 1.1 menyoroti perilaku karyawan yang engaged (terikat 

dengan pekerjaannya) memiliki tingkat loyalitas 20-26% lebih tinggi 
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dibandingkan karyawan yang not engaged (tidak merasa adanya keterikatan 

dengan pekerjaannya). 

 

Gambar 1.1 Engagement Index Germany 

Sumber: Gallup (2023) 

 

Pada dasarnya, keterikatan kerja dipilih sebagai variabel dependen 

ditujukan agar perusahaan dapat menumbuhkan daya saing dalam industri 

bisnis yang bergerak cepat dan meningkatkan efektivitas yang dimiliki 

perusahaan. Mengutip pernyataan Yadav dkk. (2022), menyatakan bahwa 

organisasi yang berhasil dalam membentuk keterikatan kerja mampu 

memengaruhi peningkatan efektivitas, produktivitas, adaptabilitas dan 

keinginan retensi karyawan. Pernyataan tersebut menjelaskan peran 

keterikatan kerja dalam mendukung stabilitas dan pertumbuhan perusahaan 

serta memastikan keberhasilan jangka panjang. Merujuk pada data yang 

telah dikumpulkan sejak tahun 2019-2021 oleh Gallup (2024), Indonesia 

memiliki 23,88% karyawan yang engage; 65,51% karyawan not engaged; 

dan 10,62% karyawan yang secara aktif disengaged. Hal ini menunjukkan 

adanya peningkatan pada karyawan yang not engaged periode 2021-2023, 

menemukan bahwa Indonesia memiliki tingkat engagement: 25,28%; not 

engaged 68,78%; dan actively disengaged: 5,93%. 

Hal yang patut diperhatikan dalam mendukung perusahaan untuk meraih 

keberhasilannya adalah gaya kepemimpinan yang tepat, agar dapat 
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meningkatkan keterikatan kerja dalam diri karyawan. Terdapat berbagai 

jenis gaya kepemimpinan, salah satunya yang paling erat kaitannya dengan 

keterikatan kerja adalah engaging leadership. Menurut Schaufeli (2021), 

engaging leadership adalah perilaku yang ditujukan untuk meningkatkan 

keterikatan kerja karyawan. Gaya kepemimpinan ini dipersepsikan melalui 

empat dimensi, yaitu (a) strengthening (mendorong peningkatan dan 

memperkuat), (b) connecting (menghubungkan/mengukuhkan hubungan), 

(c) empowering (memberdayakan/memberikan kebebasan), dan (d) 

inspiring (menginspirasi/memotivasi). 

Engaging leadership juga berhubungan erat dengan variabel perceived 

organizational support (POS). Perceived organizational support (POS) 

adalah persepsi yang dimiliki oleh karyawan terhadap penghargaan yang 

diberikan oleh organisasi atau perusahaan atas kontribusi atau kinerja 

karyawan agar terciptanya kesejahteraan karyawan (Eisenberger et al., 

2020). Kehadiran variabel perceived organizational support ditandai 

melalui tiga dimensi, yaitu (a) fairness (keadilan); (b) supervisor support 

(kepedulian yang ditunjukkan atasan); dan (c) organizational rewards & job 

conditions: kontribusi atas pekerjaannya (Eisenberger et al., 2020; Dorta-

Afonso et al., 2023). Perusahaan yang memprioritaskan kesejahteraan 

karyawan cenderung membangun budaya positif, yang dapat meningkatkan 

kolaborasi, komunikasi, dan moral secara keseluruhan (Harter et al., 2024).  

Adapun penelitian lainnya yang juga menjelaskan tentang peningkatan 

yang terjadi pada pemberdayaan karyawan yang menerima dukungan 

organisasi lebih besar, menunjukkan performa yang positif dan lebih 

engaged dengan pekerjaannya dibandingkan karyawan yang menerima 

dukungan organisasi yang lebih kecil (Tripathi et al., 2021). Penelitian 

tersebut menegaskan pentingnya bagi perusahaan untuk 

meningkatkan/mengembangkan perceived organizational support, karena 

hal ini berdampak langsung terhadap peningkatan keterikatan kerja 

karyawan. Merujuk pada penelitian yang telah dilakukan oleh Nessyah dkk., 

(2023), ditemukan bahwa semakin tinggi tingkat perceived organizational 
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support yang diterima, maka semakin tinggi pula kinerja yang akan 

dihasilkan karyawan. Melalui perceived organizational support (POS), 

kemungkinan akan terjadi peningkatan terhadap keterikatan kerja sebagai 

akibat untuk membalas budi dengan mencoba untuk memenuhi tanggung 

jawab karyawan kepada perusahaan (Imran et al., 2020).  

Penelitian yang dilakukan pada pekerja sosial oleh Zhang et al. (2024) 

menemukan bahwa kepuasan kerja yang berperan sebagai mediasi, 

ditunjukkan hanya berhubungan secara signifikan ketika karyawan 

mendapatkan dukungan secara langsung melalui pemimpin ataupun atasan 

dalam memengaruhi retensi perusahaan. Kepuasan kerja mengacu pada 

perilaku puas yang diperoleh ketika mendapatkan penilaian yang bagus 

terhadap pekerjaannya dan pandangan individu terhadap pekerjaannya 

(Madigan & Kim, 2021). Hal ini yang menyebabkan kepuasan kerja 

memegang peranan penting sebagai mediasi. Mengacu pada penelitian 

Sypniewska et al. (2023) dijelaskan pengaruh yang dipegang oleh kepuasan 

kerja pada keinginan retensi yang dimiliki karyawan meliputi hal-hal 

seperti: komitmen, loyalitas karyawan untuk bertahan pada perusahaan, dan 

nilai, serta kebersediaan untuk berusaha menyelesaikan pekerjaannya.  

Pada penelitian Pimentel & Pireira (2022) disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja terjadi ketika karyawan mengerjakan pekerjaan yang disenanginya, 

yang menimbulkan dorongan untuk bekerja dengan baik dan meraih 

kesuksesan dalam pekerjaan yang disenanginya. Pengukuran kepuasan 

kerja karyawan pada penelitian ini menggunakan survei kepuasan kerja (job 

satisfaction survey). Pada penelitian yang dilakukan Putra et al. (2021) 

menyatakan bahwa pengukuran kepuasan kerja terbagi menjadi sembilan 

sub-dimensi: (a) gaji (salary), (b) promosi (promotion), (c) supervisi 

(supervision), (d) penghargaan berdasarkan kinerja (contingent rewards), 

(e) hubungan sesama rekan kerja (co-workers), (f) sifat dasar pekerjaan 

(nature of work), (g) tunjangan (fringe benefits), (h) prosedur operasional 

(operation procedure), dan (i) komunikasi (communication). 
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Merujuk pada data statistik Michael Page Indonesia (2015) dalam Utoyo 

& Lataruva (2023), diketahui bahwa Indonesia memiliki turnover rate 

karyawan yang tergolong tinggi berkisar 10-12% untuk bagian operasional 

dan 6-7% pada bagian manajerial. Perusahaan PT. XYZ merupakan salah 

satu perusahaan fast moving consumer goods (FMCG) di Indonesia. PT. 

XYZ memiliki peranan yang sangat besar dalam melakukan fungsi 

manajerial terhadap seluruh unit bisnis PT. XYZ, dimulai dari bagian 

perencanaan operasional hingga tahapan evaluasi kinerja perusahaan. Hal 

ini menyebabkan sangatlah penting untuk dapat mengetahui faktor-faktor 

pendorong munculnya keterikatan kerja pada karyawan PT. XYZ agar dapat 

menurunkan tingkat retensi karyawannya. Diketahui pula bahwa rata-rata 

turnover rate karyawan pada PT. XYZ terus memiliki peningkatan seiring 

berjalannya waktu dan hingga saat ini sudah tergolong pada kategori tinggi 

(17,5%) (Tan, komunikasi personal, 23 Agustus 2024). 

 Faktor yang turut mendukung penelitian ini dilakukan pada PT. XYZ 

karena mayoritas retensi karyawannya berasal dari generasi muda yang 

merupakan pondasi bangsa di masa depan. Tentunya, hal ini akan sangat 

berdampak bagi kemampuan regenerasi perusahaan di masa mendatang, 

bahkan dapat mengakibatkan kerugian dalam berbagai bidang di perusahaan 

(Gallup, 2024). Penelitian yang dilakukan oleh Gallup (2024) juga 

menunjukkan bahwa retensi karyawan tersebut memiliki keterkaitan dengan 

tingkat engagement yang rendah dan berujung pada kerugian hingga US 

$8,9 trilyun atau 9% dari gross domestic product (GDP) atau produk 

domestik bruto (PDB) global.  

Penelitian ini juga dilakukan karena ditemukan perbedaan nyata dalam 

sikap dan kinerja karyawan di PT. XYZ. Karyawan dengan tingkat 

keterikatan kerja yang tinggi cenderung lebih fokus dalam menjalankan 

pekerjaannya, menyelesaikan tugas tepat waktu, dan pulang sesuai jam kerja 

yang telah ditetapkan dalam kebijakan perusahaan. Sebaliknya, karyawan 

dengan keterikatan kerja yang rendah sering kali harus lembur untuk 

menyelesaikan pekerjaan yang tertunda akibat kurangnya dedikasi selama 
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jam operasional kerja. Perilaku sering menyendiri ataupun menarik diri dari 

berinteraksi sosial juga kerap ditunjukkan karena kurangnya rasa 

keterlibatan sosial. Hal ini termasuk dalam faktor krusial yang berdampak 

penurunan kepuasan kerja, terutama ketika karyawan menghindari 

tanggung jawab tambahan atau kontribusi yang memerlukan pengambilan 

keputusan. Saat kepuasan kerja menurun, secara alami keterikatan kerja 

pada karyawan juga akan menurun. 

Fenomena ini memunculkan kebutuhan untuk memahami faktor-faktor 

yang memengaruhi keterikatan kerja, seperti perceived organizational 

support (POS) dan engaging leadership (EL), karena dukungan organisasi 

dan gaya kepemimpinan yang baik dipercaya dapat meningkatkan kepuasan 

kerja. Peran penting sebagai mediator yang dipegang kepuasan kerja 

bertindak dalam menjembatani hubungan antara perceived organizational 

support dan engaging leadership dengan keterikatan kerja. Karyawan yang 

puas dengan pekerjaannya lebih cenderung terlibat, termotivasi, dan mampu 

meningkatkan kinerjanya secara optimal (Yasah dkk., 2024). Pada situasi 

lain, engaging leadership dibutuhkan karena ditemukan penelitian yang 

menunjukkan bahwa kepemimpinan ini dapat meningkatkan job resources, 

yang mampu mendorong keterikatan kerja dalam diri karyawan dengan 

memenuhi basic psychological needsnya (Schaufeli, 2021). Hal ini yang 

mendorong dilakukannya penelitian terkait topik yang membahas tentang 

“Pengaruh Engaging Leadership dan Perceived Organizational Support 

terhadap Keterikatan Kerja pada Karyawan PT. XYZ dengan Dimediasi 

Kepuasan Kerja”. 

 

2. Identifikasi Masalah 

Mengacu dari penjelasan yang telah dijabarkan pada latar belakang, 

berikut beberapa identifikasi masalah yang ditemukan: 

a. Perkembangan dunia yang bergerak terus secara dinamis, menimbulkan 

berbagai kompleksitas dan kontestasi yang sengit di industri bisnis. 

Dalam mempertahankan keberlangsungannya di tengah ketegangan 
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persaingan, dibutuhkan pengelolaan sumber daya manusia yang baik 

untuk menjaga agar pondasi perusahaan tetap kokoh. 

b. Perusahaan sadar bahwa untuk bertahan dalam persaingan industri, 

maka dibutuhkan competitive advantage dan efektivitas perusahaan. 

Diketahui pula melalui beberapa penelitian, ditunjukkan bahwa 

variabel keterikatan kerja memiliki pengaruh dalam meningkatkan 

efektivitas perusahaan. 

c. Di sisi lain, leadership style/gaya kepemimpinan memainkan peranan 

besar dalam pergerakan mekanisme kerja karyawan sehingga dapat 

menggerakkan karyawan menuju keberhasilan dengan memengaruhi 

keterikatan kerja yang dimiliki karyawan. 

d. Pada bagian internalnya, kasus serupa juga dialami perusahaan dalam 

menghadapi karyawan yang menunjukkan efektivitas rendah. 

Karyawan yang tidak mendapatkan cukup dukungan dari perusahaan, 

berkemungkinan besar untuk menunjukkan tingkat keterlibatan yang 

rendah terhadap pekerjaan secara konstan sehingga produktivitasnya 

juga turut menurun dan berdampak pada efektivitas perusahaan. 

e. Peran kepuasan kerja sebagai mediasi timbul dari rasa kepuasan yang 

dimiliki karyawan terhadap pekerjaan yang dikerjakannya dan berbagai 

hal lainnya yang berkaitan dengan prosesi organisasi/perusahaan dalam 

memfasilitasi karyawannya. Pada beberapa kasus keterikatan kerja baru 

bisa meningkat ketika karyawan merasakan adanya kepuasaan pada 

pekerjaannya, yang timbul sebagai akibat dari pengaruh engaging 

leadership dan perceived organizational support,  

 

3. Batasan Masalah 

Pelaksanaan penelitian ini melakukan beberapa pembatasan, seperti: 

a. Pembatasan pada variabel engaging leadership, terbatas hanya 

membahas menginspirasi (inspiring), menghubungkan (connecting), 

memperkuat (strengthening), dan memberdayakan (empowering). 
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b. Pembatasan perceived organizational support , dibatasi dengan hanya 

membahas aspek keadilan (fairness), kepedulian yang ditunjukkan 

atasan (supervisor support); dan kontribusi atas pekerjaannya 

(organizational rewards & job conditions). 

c. Pembatasan masalah keterikatan kerja, dibahas hanya sebatas aspek : 

bersemangat (vigor), berkomitmen (dedication), dan keterlibatan dalam 

bekerja (absorption).  

d. Pembatasan masalah kepuasan kerja, terbatas hanya pada pembahasan 

tentang kepuasan terhadap gaji (pay), penghargaan (contigent rewards), 

hubungan antar rekan kerja (co-workers), kelancaran dalam 

berkomunikasi (communication), tunjangan (fringe benefits), 

mekanisme/kondisi dalam pekerjaan (operating conditions), supervisi/ 

pengawasan (supervision), promosi jabatan (promotion), sifat 

pekerjaan (nature of work). 

 

4. Rumusan Masalah 

Terdapat beberapa rumusan masalah yang menjadi inti dilakukannya 

penelitian ini, yaitu: 

a. Apakah engaging leadership mempunyai pengaruh terhadap 

keterikatan kerja karyawan? 

b. Apakah perceived organizational support memiliki pengaruh terhadap 

keterikatan kerja karyawan? 

c. Apakah engaging leadership mempengaruhi kepuasan kerja karyawan? 

d. Apakah perceived organizational support dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan? 

e. Apakah kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap keterikatan kerja 

karyawan? 

f. Apakah pengaruh engaging leadership terhadap keterikatan kerja 

dimediasi oleh kepuasan kerja? 

g. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh perceived organizational 

support dan keterikatan kerja? 
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B. Tujuan dan Manfaat 

1. Tujuan  

Adapun tujuan dari dilakukannya penelitian ini, yaitu: 

a. Untuk mengetahui pengaruh dari engaging leadership terhadap 

keterikatan kerja karyawan OT. 

b. Untuk mengetahui pengaruh yang diberikan variabel perceived 

organizational support (POS) terhadap keterikatan kerja karyawan OT. 

c. Untuk mengetahui pengaruh yang bisa diberikan engaging leadership 

terhadap kepuasan kerja yang dimiliki karyawan OT. 

d. Untuk mengetahui pengaruh yang ditimbulkan perceived 

organizational support terhadap kepuasan kerja karyawan OT. 

e. Untuk menganalisis pengaruh yang diberikan kepuasan kerja terhadap 

keterikatan kerja karyawan OT. 

f. Untuk menelaah pengaruh engaging leadership terhadap keterikatan 

kerja melalui mediasi kepuasan kerja. 

g. Untuk meninjau pengaruh perceived organizational support terhadap 

keterikatan kerja karyawan OT melalui mediasi kepuasan kerja. 

 

2. Manfaat 

Adapun manfaat dari pelaksanaan penelitian ini sebagai bentuk kontribusi 

terbagi menjadi dua bagian, yaitu: 

a. Manfaat Praktis: 

1) Memberikan kontribusi terkait rekomendasi konkret yang dapat 

dipergunakan perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih kondusif dan positif sebagai bentuk dukungan 

perusahaan kepada karyawan. 

2) Peningkatan produktivitas karyawan melalui implementasi 

engaging leadership dan perbaikan perceived organizational 

support yang dirasakan karyawan. 
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3) Menurunkan tingkat turnover melalui peningkatan kepuasan kerja 

yang dirasakan karyawan akibat penerapan gaya kepemimpinan 

engaging leadership dan perceived organizational support yang 

disediakan perusahaan. 

 

b. Manfaat Teoritis: 

1) Mendukung pengembangan penelitian yang dilakukan terhadap 

pengaruh engaging leadership dan perceived organizational 

support terhadap keterikatan kerja karyawan dengan dimediasi 

kepuasan kerja. 

2) Memberikan pemahaman mendalam terkait pengaruh yang 

diberikan engaging leadership dan perceived organizational 

support terhadap keterikatan kerja karyawan dengan dimediasi 

kepuasan kerja. 

3) Berkontribusi dalam mengidentifikasi faktor-faktor yang 

mendorong peningkatan rasa keterikatan kerja karyawan 

sehingga lebih terhubung dengan perusahaannya.  
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