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Abstrak

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh
Kepemimpinan Transformasional, Job Characteristicdan Job Involvementterhadap Job
Involvementdan Kinerja Karyawan; dan untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan
Transformasional, Job Characteristicdan Job Involvementterhadap Kinerja Work Engagement
Karyawan. Penelitian ini menggunakan analisis data kuantitatif dan menggunakan metode
pengumpulan data angket. Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian kausal. Jenis penelitian
dalam penelitian ini adalah penelitian kausalitas dengan pendekatan metode kuantitatif. Populasi
sampel adalah 88 karyawan PT Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur pada tingkat staf dan
tenaga teknik lapangan. Teknik analisis yang dipilih untuk menganalisis data dan menguji
hipotesis dalam penelitian ini adalah Structural Equation Model (SEM). Untuk menjawab hipotesis
digunakan Partial Least Square (PLS). Hasil analisis dapat disimpulkan bahwa variabel
Transformational Leadership dan Karak@fistik Kerja tidak berpengaruh terhadap Work
Engagement dan Kinerja Karyawan pada PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur.
@dangkan Job Involvement berpengaruh terhadap Work Engagement dan Kinerja Karyawan pada
PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur. Variabel Work Engagement berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur. Dan variabel
kepemimpinan transformagfpnal, Job Characteristicdan Job Involvementberpengaruh terhadap
kinerja karyawan melalui work engagement pada PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa
Timur.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Karakteristik Pekerjaan, Keterlibatan Kerja,
Keterlibatan Kerja, Kinerja Karyawan.

1. pengantar

Keberhasilan organisasi ditentukan oleh kinerja yang dimiliki oleh karyawan. Setiap organisasi
perlu meningkatkan efektivitas kinerja pegawai agar terbentuk unit kerja organisasi yang baik.
Kinerja pegawai merupakan bentuk keberhasilan seseorang untuk mencapai peran atau target
tertentu yang berasal dari tindakannya sendiri (Prasetyo, 2021) . Kinerja seseorang dapat dikatakan
baik apabila hasil kerja individu dapat melebihi target yang telah ditetapkan.

Work Engagement karyawan memegang peranan penting dalam perkembangan perusahaan. Work
Engagement adalah ekspresi keseluruhan dari sikap dan perilaku oleh karyawan di tempat kerja.
Perbaikan dan pengembangan perusahaan dapat dilakukan dengan menciptakan employee

enga%ement. SetiaE Eerusahaan membutuhkan karzawan yang memiliki motivasi dan komitmen
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yang tinggi terhadap pekerjaannya agar perusahaan dapat bertahan dalam persaingan yang semakin
ketat (Baker & Demerouti, 2008 dalam Hazrati, 2017).

Selain Work Engagement, ada faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu karakteristik
pekerjaan, Job Involvementdan kepemimpinan transformasional. Job Characteristicadalah dimensi
motivasi yang mempengaruhi pengalaman tanggung jawab dan pengetahuan karyawan yang
terkait dengan aktivitas kerja (Fitzgerald, 1985 dalam Zhao dkk., 2016) . Dengan karakteristik
pekerjaan, perusahaan dapat meningkatkan motivasi dan pengembangan karyawan. Menurut
Chandra et al (2014) terdapat hubungan positif yang signifikan antara Job Characteristicdengan
kinerja karyawan. Selain itu, penelitian Nelson et al (2019) juga menyatakan bahwa Job
Characteristicberpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Menurut Robbins dan Coulter (2012), Job Involvementadalah tingkat identifikasi karyawan
dengan pekerjaan mereka, berpartisipasi aktif dalam pekerjaan mereka, dan menganggap kinerja
mereka di tempat kerja lebih penting untuk kebaikan mereka sendiri. Job Involvementkaryawan
dapat mempengaruhi hasil kinerja karyawan. Penelitian Fahrizal (2020) menyatakan bahwa Job
Involvementberpengaruh terhadap kinerja karyawan. Septiadi et al (2017) juga menyatakan bahwa
Job Involvementberpengaruh terhadap komitmen dan kinerja organisasi.

Transformational Leadership adalah kemampuan pemimpin untuk mengubah lingkungan kerja,
motivasi kerja, pola kerja, dan nilai kerja karyawan sehingga karyawan akan mengoptimalkan
kinerja untuk mencapai tujuan organisasi (Setiawan et al, 2017). Penerapan Transformational
Leadership di perusahaan akan menyebabkan karyawan merasa dipercaya, dihargai, loyal dan
hormat kepada pemimpinnya. Akhirnya, karyawan dapat termotivasi untuk melakukan hal-hal di
luar harapan yang ditetapkan. Tandayong & Roy (2018) menyatakan bahwa Transformational
Leadership berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, penelitian Wijaya dan I
Gusti (2020) menyatakan bahwa Transformational Leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat diketahui bahwa beberapa faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja pegawai adalah faktor karakteristik pekerjaan, Job Involvementdan faktor kepemimpinan
transformasional. Adanya faktor-faktor tersebut harus menjadi perhatian bagi perusahaan yang
menginginkan peningkatan kinerja karyawan. Oleh karena itu, peneliti akan melakukan penelitian
yang berjudul Pengaruh Transformati@gal Leadership, Job Characteristic, Job Involvement,
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Work Engagement Pada PT. Virama Karya (Persero)
Cabang Jawa Timur .

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah menganalisis pengaruh Kepemimpinan
Transformasional, Karakteristik Pekerjaan, dan Job Involvementterhadap Job Involvementdan
Kinerja Karyawan; dan menganalisis pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan;
dan untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Job Characteristicdan Job
Involvementterhadap Kinerja Karyawan melalui Work Engagement.

2.Tinjauan Teoretis
2.1. Teori Besar

Grand theory yang mendasari penelitian ini adalah teori umum perilaku organisasi yang
dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2013). Kerangka perilaku organisasi ini tertuang dalam
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buku Organizational Behavior yang ditulis oleh Robbins dan Judge (2013). Teori perilaku
organisasi memiliki tiga bagian penting dari teori perilaku organisasi, yaitu input, proses, dan
output.

2.2. Manajemen Sumber Daya Manusia

Pada dasarnya hal yang paling berperan dalam mencapai suatu tujuan yang maksimal adalah
dimulai dari hal yang paling mendukung untuk mencapai tujuan tersebut yaitu sumber daya
manusia (SDM). Lauren A. Aply sebagaimana dikutip Tanthowi menerjemahkan manajemen
sebagai “The art of get done through people” atau seni menyelesaikan pekerjaan melalui orang
lain (Sulistiyorini dalam Susan & Rachmawati, 2019). Setelah menelaah pengertian manajemen,
peneliti juga menelaah pengertian sumber daya manusia (SDM). Pengertian Sumber Daya
Manusia adalah individu yang bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik lembaga maupun
perusahaan dan berfungsi sebagai aset yang harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya
(Susan & Rachmawati, 2019). Sedangkan menurut Qomariah, (2020) mendefinisikan Sumber
Daya Manusia sebagai satu-satunya sumber daya yang memiliki rasa perasaan, keinginan,
keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan.

2.3. Kinerja karyawan

Kinerja merupakan hal penting yang harus dikelola oleh perusahaan untuk mencapai suatu tujuan.
Karena salah satu faktor yang menjamin keberhasilan suatu perusahaan adalah bagaimana sumber
daya manusia yang ada di dalamnya dapat berkontribusi secara optimal untuk dapat mencapai
target dan tujuan yang telah ditetapkan (Sakti, 2019) . Menurut Sulastri dalam Cahyandani, (2021)
mendefinisikan kinerja sebagai perwujudan pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai yang biasanya
dijadikan dasar penilaian pegawai atau organisasi, sehingga perlu diupayakan peningkatan kinerja.

24. Work Engagement

Keterikatan karyawan sebagai keterikatan anggota organisasi dengan organisasi itu sendiri, tidak
hanya secara fisik dan kognitif tetapi bahkan secara emosional dalam hal kinerjanya. Work
Engagement adalah suatu kondisi di mana karyawan secara fisi§j kognitif, emosional, dan mental
mengekspresikan diri secara positif dalam peran pekerjaannya (Radica et al., 2020) . Taylor dalam
Husnu Dzon, (2021) menyatakan bahwa Work Engagement adalah perasaan partisipasi aspek
kognitif, emosional, dan fisik seorang karyawan dalam aktivitas kerja, kinerja organisasi dan
output.

2.5. Transformational Leadership

Bobo, (2019) mendefinisikan pemimpin transformasional sebagai kebutuhan akan perubahan,

menciptakan visi baru, memobilisasi untuk menjalankan visi dan mentransformasi pengikut baik

secara individu maupun sebagai tim. Menurut O'Leary dalam Wijaya, (2020) Transformational

Leadership adalah gaya kepemimpinan yang digunakan oleh seorang manajer ketika ia ingin

sebuah kelompok untuk memperluas batas dan tampil di luar status quo atau mencapai serangkaian
juan organisasi yang sama sekali baru.

2.6. Job Characteristic

Menurut Purwanto & Soliha, (2017) Job Characteristic adalah upaya untuk mengidentifikasi
karakteristik tugas pekerjaan, bagaimana karakteristik tersebut digabungkan untuk membentuk
pekerjaan yang berbeda dan hubungannya dengan motivasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
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Adapun menurut Montori, M. & Dotulong, (2019) program pengayaan pekerjaan berusaha
merancang pekerjaan dengan membantu pemegang jabatan memenuhi kebutuhan dan
pertumbuhan, pengakuan, dan tanggung jawab mereka. Sedangkan menurut Putri & Wibawa,
dalam Arizka, (2020) karakteristik adalah suatu keyakinan yang muncul karena memiliki
kepercayaan diri terhadap kemampuan yang dimilikinya dalam menjalankan suatu pekerjaan,
sehingga mampu memperoleh suatu kesuksesan.

2.7. Job Involvmenet

Job Involvement diartikan sebagai kedudukan seorang pegawai yang dikenal dan dikenal oleh
lingkungan pekerjaannya, dengan terlibat secara aktif (active partisipasi) dalam organisasi, dan
menganggap pencapaian prestasi sebagai suatu hal yang penting bagi dirinya. -esteem (Robbins
dalam Romadhona, 2020) . Karyawan yang memiliki tingkat Job Involvement yang tinggi sangat
parsial dan sangat peduli dengan bidang pekerjaan yang digelutinya (Rizwan dan Septiadi dalam
Prayogi & Fahmi, 2021) .

2.8. Kerangka Konseptual dan Hipotesis Penelitian
2.8.1 Kerangka konseptual

Work
Engagenerz(Z)

Transformational

Leadexship (X)) Hy, Hg Ho Hio

Job Characteristic

(Ha)

Job Involvernent
(&) "

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Performance (Y)

/ Employee >

2.8.2 Hipotesis Penelitian

Kepemimpinan adalah suatu usaha untuk mengubah pegawai agar menjadi lebih baik dari yang
biasa dilakukan yang berdampak pada peningkatan prestasi kerja pegawai. Kepemimpinan yang
digunakan oleh seorang pemimpin perusahaan akan mempengaruhi perasaan karyafnnya,
termasuk keterlibatan karyawan tersebut. Hal ini melalui penelitian yang dilakukan oleh Putra et
al., ( 2021) ; Wijaya, ( 2020) ; Salu & Hartijasi (2018) membuktikan bahwa Transformational
Leadership berpengaruh positif terhadap work engagement . Maka dapat dibuat hipotesis
penelitian, yaitu:

H i : Transformational Leadership berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement
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Job Involvement dapat didefinisikan sebagai sejauh mana karyawan bersatu dengan pekerjaan,
mencurahkan waktu dan energi dan memandang pekerjaan sebagai bagian penting dari kehidupan
mereka. Prayogi & Fahmi, ( 2021) dan Juliana & Hendriati (2020) juga membuktikan bahwa Job
Involvementberpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja. Job Involvementdapat
meningkatkan Job Involvementkaryawan . Maka dapat dibuat hipotesis penelitian, yaitu:

H 2: Job Involvement berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement

Job Characteristic mempunyai tujuan untuk mengatur penugasan kerja yang memenuhi kebutuhan
organisasi, teknologi, dan perilaku yang menjadi pedoman dalam bekerja sehingga dalam hal ini
Job Characteristicdapat menghasilkan keselarasan dalam organisasi yang terbuka dan terukur serta
kemajuan dalam lingkungan kerja. organisasi (Bedagama & Tjahjaningsih, 2021) . Semakin baik
karakteristlf) pekerjaan, semakin banyak keterlibatan kerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian Putra & Raharso (2019) , Prayogi & Fahmi, ( 2021) , dan Herman ( 2021) yang
menunjukkan bahwa model Job Characteristicberpengaruh signifikan terhadap employee
engagement. Maka dapat dibuat hipotesis penelitian, yaitu:

H 3: Job Characteristic berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement

Transformational Leadership muncul sebagai cara untuk mengatasi keterbatasan, dan penelitian
teoretis dan empiris telah diperluas ke fenomena yang terjadi (Juni, 2017) . Gaya kepemimpinan
yang baik dan tepat akan menimbulkan motivasi kerja yang baik pula bagi karyawannya.
Keberhasilan atau kegagalan karyawadalam prestasi kerja juga dapat dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan atasannya. Putra dkk., ( 2021) ; Cahyandani, ( 2021) ; Heimerer, ( 2019) ; Wijaya,
( 2020) membuktikan bahwa Transformational Leadership berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Fungsi dan peran Transformational Leadership dan work engagement sangat penting
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Maka dapat dibuat hipotesis penelitian, yaitu:

H 4: Transformational Leadership berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan

Job Involvement adalah sejauh mana orang diakui untuk pekerjaan mereka, berpartisipasi secara
aktif di dalamnya, dan menganggap prestasi mereka penting untuk harga diri. Apabila karyawan
memiliki Job Involvementyang rendah maka akan menyebabkan kinerja dan kualitas organisasinya
menurun, karena merekalah yang melakukan kegiatan operasional dan berhubungan langsung
dengan konsumen. Beberapa hasil penelitian dari Sunariyo dkk., (2017) dan Azzahra & Maryati
(2016) menyatakan bahwa semakin tinggi Job Involvementkaryawan maka semakin tinggi pula
kinerja yang dihasilkan. Maka dapat dibuat hipotesis penelitian, yaitu:

HS5 : Job Involvement berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan

Job Characteristicadalah upaya untuk mengidentifikasi karakteristik tugas pekerjaan, bagaimana
karakteristik ini digabungkan untuk membentuk pekerjaan yang berbeda dengan hubungannya
dengan motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan (Oldham & Hackman, 2005) . Kinerja
yang optimal dapat dinilai dengan adanya hasil kerja yang mampu dicapai secara kualitas dan
kuantitas oleh pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
atau dapat disebut dengan karakteristik pekerjaan. Penelitian Bedagama & Tjahjaningsih ( 2021) ,
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Prayogi & Fahmi, ( 2021) , Rahmadalena & Asmanita (2020) menunjukkan bahwa Job
Characteristicberpengaruh positif terhadap kinerja. Maka dapat dibuat hipotesis penelitian, yaitu:

H 6: Job Characteristicberpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan

Work Engagement mencerminkan energi pribadi yang dibawa karyawan ke pekerjaan mereka. Job
Involvementberimplikasi pada kinerja, baik bagi individu maupun perusahaan. Bedagama &
Tjahjaningsih (2021) mengungkapkan bahwa employee engagement berkaitan erat dengan kinerja
karyawan karena setiap anggota dalam suatu organisasi perlu merasakan ikatan yang kuat dengan
organisasi tersebut sehingg)timbul perasaan bahwa apa yang mereka lakukan penting dalam
organisasi. Penelitian oleh Cahyandani ( 2021) , Bedagama & Tjahjaningsih ( 2021) , Salu &
Hartijasi (2018) dan Sunariyo et al., (2017) menunjukkan bahwa Employee Engagement
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Maka dapat dibuat hipotesis penelitian, yaitu:

H 7: Work Engagement berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan

H s : Transformational Leadership berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Work
Engagement.

H o: Job Characteristicberpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Work Engagement.

H 10: Job Involvement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Work Engagement.

3 Metode penelitian

Penelitian ini menggunakan analisis data kuantitatif dan menggunakan metode pengumpulan data
angket. Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian kausal karena variabel yang satu dengan
yang lainnya saling berhubungan, yaitu variabel bebas dan variabel terikat. Tujuan penelitian ini
adalah untuk menjawab rumusan masalah penelitian yaitu pengaruh kepemimpinan
[Bansformasional, karakteristik pekerjaan, Job Involvementterhadap kinerja karyawan melalui
work engagement pada PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur. Penelitian ini dilakukan
dengan mengkaji literatur, teori, dan penelitian sebelumnya yang relevan sehingga hipotesis atau
jawaban sementara atas rumusan masalah penelitian diumumkan. Metode analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis Partial Least Square (PLS).

3.1 Populasi dan Sampel

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. Virama Karya (Persero)
Cabang Jawa Timur sebanyak 102 orang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah
teknik Non Probability Sampling. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan sampel yang
digunakan yaitu sebanyak 88 orang pegawai PT Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur pada
tingkat tenaga bidang teknik.

3.2 Variabel Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah, hipotesis dan/atau model analisis yang telah diuraikan sebelumnya,
maka variabel yang digunakan dalam penelitian ini meliputi:

1. Variabel Eksogen atau Variabel Independen, adalah variabel yang menyebabkan perubahan
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variabel lain atau variabel yang mempengaruhi variabel lain. Variabel eksogen dalam penelitian
ini terdiri dari 3 (tiga) variabel yaitu: Transformational Leadership (X1), Job Characteristic(X2),
dan Job Involvement(X3).

2. Variabel Endogen atau Variabel Dependen, adalah variabel yang dipengaruhi atau variabel yang
disebabkan oleh variabel lain. Variabel endogen dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan
(Y).

3. Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan antara
variabel independen dan dependen menjadi hubungan tidak langsung dan tidak dapat diamati dan
diukur. Variabel intervening dalam penelitian ini adalah Work Engagement (Z).

3.3 Definisi Operasional
Definisi operasional masing-masing variabel dijelaskan sebagai berikut:

(1) Kepemimpinan transformasional. Transformational Leadership merupakan upaya untuk
mengubah karyawan menjadi lebih baik dari apa yang biasanya dilakukan yang berdampak pada
peningkatan prestasi kerja karyawan. Indikator Job Involvementmengacu pada (Heimerer, 2019) ,
yaitu: (a) Pengaruh ideal, (b) Pertimbangan individual, (c) Stimulasi intelektual, (d) Motivasi
inspirasional.

(2) Job Characteristic. Job Characteristicadalah pekerjaan yang diperkaya untuk memiliki tingkat
dimensi yang tinggi, dan yang pada akhirnya menciptakan tingkat keadaan psikologis kritis yang
tinggi pada karyawan. Indikator karakteristik karya yang dirujuk dalam Penelitian (Prayogi &
Fahmi, 2021) adalah: (a) Variasi Keterampilan. Menunjukkan sejauh mana pekerjaan yang
dilakukan memerlukan sejumlah aktivitas yang berbeda untuk penyelesaian yang sukses. (b)
Identifikasi Tugas. Termasuk unit kerja yang dapat diidentifikasi, yang dikerjakan dari awal
hingga akhir. Identifikasi tugas adalah elemen pengayaan pekerjaan. (c) Signifikansi Tugas.
Menunjukkan dampak pekerjaan yang dilakukan pada orang lain. (d) Otonomi. Seberapa besar
kebebasan dan tanggung jawab yang dimiliki karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. (e)
Umpan Balik. Ini adalah informasi yang diterima karyawan tentang seberapa baik mereka
melaksanakan tugas mereka

(3) Keterlibatan pekerjaan. Job Involvementadalah tingkat di mana karyawan menyatukan diri
dengan pekerjaan untuk mencurahkan waktu dan energi dan memandang pelrjaan sebagai bagian
penting dari kehidupan mereka. Indikator Job Involvementmengacu pada muliana et al. (2016)
dalam (Prayogi & Fahmi, 2021) adalah: (a) Partisipasi Kerja. Partisipasi kerja adalah keikutsertaan
karyawan dalam hal operasional di suatu perusahaan dalam menyelesaikan pekerjaan sehari-hari.
(b) Partisipasi. Dapat diartikan sebagai ikut serta dalam karyawan atau ikut serta dalam suatu
kegiatan yang dilakukan oleh suatu organisasi. (¢) Kerjasama. Kerjasama adalah keinginan untuk
bekerja sama secara kooperatif dan menjadi bagian dari kelompok.

(4) Job Involvement. Work Engagement merupakan motivasi dan pusat pemikiran positif yang
berhubungan dengan pekerjaan. Instrumen yang digunakan untufj mengukur variabel work
attachment berdasarkan dimensi work attachment dikemukakan oleh Schaufeli et al. (2006) dalam
(Prayogi & Fahmi, 2021) . Dimensi tersebut adalah: (a) Kekuatan (vigor); (b) Dedikasi; (c)
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Penyerapan (Absroption)

(5) Kinerja karyawan. Menurut (Mangkunegara, 2016: 9) prestasi atau prestasi kerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawglh yang diberikan kepadanya. Indikator Kinerja Pegawai dalam
penelitian ini mengacu pada Sutrisno (2012: 149) dalam (Marpaung et al., 2019), yaitu sebagai
berikut: (a) Kualitas adalah tingkat dimana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan mendekati
kesempurnaan atau mendekati ke tujuan yang diharapkan. (b) Kuantitas adalah jumlah yang
dihasilkan, misalnya jumlah rupiah, satuan dan siklus kegiatan yang dilakukan. (c) Ketepatan
waktu, sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada waktu yang diinginkan, dengan
mempertimbangkan koordinasi keluaran lain serta waktu yang tersedia untuk kegiatan lain. (d)
Efektivitas biaya adalah sejauh mana penggunaan sumber daya organisasi (manusia, keuangan,
teknologi dan material) dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi atau pengurangan kerugian
dari setiap unit penggunaan sumber daya. (e) Kebutuhan akan pengawasan adalah sejauh mana
seorang pekerja dapat melaksanakan fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang
penyelia untuk mencegah tindakan yang tidak diinginkan. (f) Interpersonal impact adalah sejauh
mana karyawan mempertahankan harga diri, nama baik dan kerjasama antara rekan kerja dan
bawahan.

34 Teknik Analisis Data

Analisis data adalah proses penyederhanaan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan
diimplementasikan. Teknik analisis yang dipilih untuk menganalisis data dan menguji hipotesis
dalam penelitian ini adalah Structural Equation Model (SEM). Untuk menjawab hipotesis
digunakan Partial Least Square (PLS). Menurut Ghozali ( 2012) perhitungan dilakukan dengan
menggunakan alat SmartPLS Ver 3.28, karena bersifat multi lajur dan model yang digunakan
bersifat reflektif. Analisis Partial Least Square (PLS) terdiri dari dua submodel, yaitu outer model
atau model pengukuran dan inner model atau model struktural.

1. Model Luar

Model eksternal ini mendefinisikan hubungan antara variabel laten dan indikatornya, atau kita
dapat mengatakan bahwa model eksternal mendefinisikan hubungan antara setiap indikator dan
variabel latennya dengan menguji validitas dan reliabilitas. Model pengukuran dievaluasi dengan
menguji validitas konvergen dan validitas diskriminan.

Validitas konvergen model pengukuran dengan indikator reflektif dapat dilihat dari korelasi antara
skor item/indikator dengan skor konstruknya. Jika reflektansi tunggal memiliki korelasi lebih besar
dari 0,70 dengan struktur yang diuji, itu disebut reflektansi tinggi. Namun pada tahap penelitian
pengembangan skala, beban 0,50 hingga 0,60 masih dapat diterima (Ghozali & Latan 2015) .

Indeks validitas diskriminan dapat dilihat pada cross-loading antara indeks dan struktur. Jika suatu
konstruksi memiliki korelasi yang lebih tinggi dengan metriknya daripada metrik tersebut dengan
konstruksi lain, ini menunjukkan bahwa konstruksi yang mendasarinya memprediksi metrik di
bloknya lebih baik daripada metrik di blok lain.

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan dua cara, yaitu dengan Cronbach's Alpha dan Composite
Reliability. Pengujian reliabilitas dilakukan untuk menunjukkan keakuratan, konsistensi, dan
keakuratan instrumen dalam mengukur struktur. Jika skor reliabilitas komposit lebih besar dari
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0.7, konstruk tersebut dinyatakan reliabel. Alpha Cronbach lebih besar dari 0,6 (Ghozali & Latan
2015) .

2. Model batin

Analisis yang digunakan untuk mengetahui hubungan antar variabel laten. Model internal dapat
dianalisis menggunakan analisis jalur dan R-squared (Ghozali, 2012) . Saat mengevaluasi model
menggunakan PLS, pertama-tama lihat R-kuadrat untuk setiap variabel laten dependen, yang
ditafsirkan dengan cara yang sama seperti interpretasi regresi. Perubahan nilai R-squared dapat
digunakan untuk menilai apakah beberapa variabel laten independen berpengaruh signifikan
terhadap variabel laten dependen (Ghozali, 2012) . Semakin tinggi nilai R-squared, semakin baik
prediksi model yang diusulkan.

3. Uji Hipotesis

Uji hipotesis dengan melihat nilai yang dihitung dari koefisien jalur saat menguji model internal.
Hipotesis dianggap diterima jika nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel 1,96 (o = 5%), yang berarti
jika nilai t-statistik masing-masing hipotesis lebih besar dari t-tabel, maka hipotesis dapat
dikatakan diterima. diterima atau dibuktikan.

4 Analisis Hasil Penelitian
4.1 Hasil Analisis Parsial Kuadrat Terkecil

Analisis model menggunakan Partial Least Square (PLS) dengan menggunakan program Smart
PLS dijelaskan sebagai berikut: Pada percobaan putaran pertama pada PLS yang dapat dilihat pada
Gambar 1, diketahui bahwa terdapat variabel penduga sampel asli yang masih dibawah 05.
Kemudian akan dilakukan eksperimen kedua dengan menghilangkan variabel estimasi sampel asli
yang masih di bawah 0.5 yang dapat dilihat pada Gambar 2:

x1_1
x1_2
x1_3

1.4

x2_1
x2_2
x2_3
x2_4
x28
X3_1
x3_2
x3_3
X34

%35

X3 6

Gambar 2. Uji Coba Putaran Pertama
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Berdasarkan gambar pada putaran awal, terdapat dua indikator yang tidak memenuhi syarat
validitas konvergen di atas 0,5 yaitu pada X2.4 (0491) dan Y 4 (-0,043), maka dilakukan putaran
kedua.

11
x1_2 . —
x1_3

AN Trans Lead_X1

x21
L -
X2z 0623 "
*— 76 —
X233 |le—os99
ans”
e Job_Char_X2

x3_1

x32

X33
X34

Xx3_5

X3 6

Gambar 3. Uji Coba Putaran Kedua

4.1.1 Evaluasi Model Luar

Outer model sering juga disebut (outer relation atau model pengukuran) yang menentukan
hubungan antara variabel yang diteliti dengan indikatornya.

Validitas konvergen

Untuk menguji validitas konvergen digunakan nilai outer loading atau loading factor. Suatu
indikator dinyatakan memenuhi validitas konvergen dalam kategori baik jika memiliki nilai
loading factor > 0,50. Berikut adalah nilai outer loading masing-masing indikator pada variabel
penelitian:

Tabel 1. Uji Validitas Konvergen

li
Variabel Ltem Eélmpel Informasi
emperkirakan
X1.1 0.8 33 Sah
Transformational Leadership X1.2 0,848 Sah
X1) X1.3 0,834 Sah
X1.4 0,728 Sah
X2.1 0.623 Sah
.. X22 0.876 Sah
Job Characteristic( X2 ) X223 0.899 Sah
X2.5 0,718 Sah
X31 0,860 Sah
Job Involvement( X3) X32 D 833 Sah
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li
\Variabel Ltem E?lmpel Informasi
emperkirakan
X33 0,637 Sah
X34 0.876 Sah
X35 0,793 Sah
X3.6 0,770 Sah
71 0,865 Sah
72 0.889 Sah
73 0.883 Sah
Job Involvement(Z) 74 0.791 Sah
75 0,645 Sah
Z6 0,796 Sah
Y1 0,797 Sah
Y2 0,848 Sah
R Y3 0,805 Sah
Kinerja Karyawan (Y) V5 0.881 Sah
Y6 0,751 Sah
Y7 0,769 Sah

Berdasarkan uji validitas konvergen yang terlihat pada Tabel 1 di atas diketahui bahwa semua
indikator pada masing-masing dinyatakan valid sebagai alat ukur konstruk sehingga semua
indikator layak atau valid untuk digunakan dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut, karena
semua diantaranya memiliki nilai validitas konvergen di atas 0,5.

Rata-rata Perbedaan Diekstrak (AVE)

AVE bertujuan untuk menguji reliabilitas variabel konstruk. AVE bertujuan untuk menetapkan
bahwa variabel konstruk memiliki nilai Discriminant Validity yang baik. Nilai AVE dinyatakan
memuaskan jika > 0,5. Hasil pengujian AVE ditunjukkan pada Tabel 2 sebagai berikut:

Tabel 2. Nilai AVE

IRata-rata Perbedaan Diekstrak
(AVE)
ansformational Leadership (X 1) 0,6 60
b Characteristic( X2 ) 0.6 20
Job Involvement( X3 ) 0,653
Job Involvement(Z) 0,666
Kinerja Karyawan (Y) 0,655

Hasil nilai AVE untuk blok indikator yang mengukur konstruk dapat dinyatakan memiliki nilai
diskriminan validitas yang baik karena nilai AVE > 0.,5. Artinya semua variabel konstruk
dinyatakan memiliki validitas diskriminan yang baik.

Validitas Diskriminan

Pada bagian ini akan dijelaskan hasil uji validitas diskriminan. Uji validitas diskriminan bertujuan
untuk menguji validitas blok indikator. Uji validitas diskriminan menggunakan nilai cross-loading.
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Suatu indikator dinyatakan memenuhi validitas diskriminan jika nilai cross-loading indikator pada
variabelnya paling besar dibandingkan dengan variabel lainnya.

Tabel 3. Pemuatan Silang

'I‘ransl'on:nanonal Job Characteristic(|Job Involvement(| Job Involvement(Z) Kmer_]a‘ l'
Leadership (X 1) X2) X3) Karyawan (Y)
X1.1 0,833 0,659 0,649 0,503 0,566
X1.2 0,848 0,571 0.674 0,638 0,513
X1.3 0,834 0576 0513 0477 0.459
X1.4 0,728 0,543 10,590 0473 0,513
X2.1 0,321 0,623 0,391 0,325 0413
X2.2 0,684 0876 0.661 0,554 0,628
X2.3 0,670 0,899 10,754 10,602 0,693
X235 0,531 0718 10,594 00,555 0,513
X3.1 0,677 0,711 00,860 00,765 0,716
X3.2 0,675 0.667 0.883 0,720 0,703
X33 0451 0,541 0,637 0.449 0,560
X34 0,639 0,688 0.876 0,754 0,652
X35 0,640 0571 0,793 10,693 0,682
X3.6 0,531 0,601 0,770 00,569 0,671
71 0483 0,554 10.665 0.865 0,703
72 0,591 0,570 0,752 0.889 0,735
73 0,581 0,592 0,732 0,883 0,684
74 0,523 0,545 0,633 0,791 0,561
75 0417 0,391 0,574 0,645 0,525
76 0,568 0,568 0,671 10,796 0,582
Y1 0427 0,538 10,599 0,525 0,797
Y2 0,458 0,561 10,640 0.541 0,848
Y3 0,545 0576 10,697 00,652 0,805
Y5 0,559 0,658 0,778 0,768 0,881
Y6 0,569 0,566 10.662 0,682 0,751
Y7 0.496 0,620 10,595 0,578 0,769

Nilai cross loading pada Tabel 3 diatas dapat dilihat bahwa setiap indikator pada variabel penelitian
memiliki nilai cross loading terbesar pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai
cross loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh, dapat dinyatakan bahwa
indikator yang digunakan dalam penelitian ini memiliki discriminant validity yang baik dalam
menyusun variabel masing-masing.

Keandalan Komposit

Composite Reliability adalah bagian yang digunakan untuk menguji nilai reliabilitas indikator
pada suatu variabel. Suatu variabel dapat dinyatakan memenuhi composite reliability jika memiliki
nilai composite reliability > 0,70. Berikut adalah nilai composite reliability dari masing-masing
variabel yang digunakan dalam penelitian ini:

Tabel 4. Keandalan Komposit

EBabungan Keandalan
Transformational Leadership (X 1) 0.885 _
Job Characteristic( X2 ) 0.865 _
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Job Involvement( X3 ) 0.918
Job Involvement(Z) 0,922
Kinerja Karyawan (Y) 0,919

Berdasarkan data pada Tabel 4 di atas dapat diketahui bahwa nilai composite reliability semua
variabel penelitian > 0,70. Hasil ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel telah memenuhi
composite realibility sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel cukup dalam
mengukur variabel laten/konstruk yang diukur sehingga dapat digunakan dalam analisis
selanjutnya.

Alpha Cronbach

Uji reliabilitas dengan reliabilitas komposit di atas dapat diperkuat dengan menggunakan nilai
cronbach alpha. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel atau memenuhi cronbach alpha jika
memiliki nilai cronbach alpha > 0,6. Berikut ini adalah nilai Cronbach alpha dari masing-masing
variabel:

Tabel 5 . Alpha Cronbach

Cfhbach Alfa
Transformational Leadership (X 1) 0. 827
Job Characteristic( X2 ) 0. 790
Job Involvement( X3 ) 0.891 _
Job Involvement(Z) 0,897
Kinerja Karyawan (Y) 0,894

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai cronbach alpha masing-
masing variabel penelitian adalah > 0,60. Dengan demikian hasil tersebut dapat menunjukkan
bahwa masing-masing variabel penelitian telah memenuhi syarat nilai cronbach alpha, sehingga
dapat disimpulkan bahwa variabel secara keseluruhan memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.

4.1.2 Uji Model Dalam

Dalam penelitian ini, untuk menguji hipotesis penelitian digunakan analisis Partial Least Square
(PLS) dengan program Smart PLS. Berikut adalah gambar model PLS yang diusulkan.

%
L& B

Gambar 4. Model Penelitian PLS
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Hasil nilai inner weight padaambar 6 di atas menunjukkan bahwa variabel Work Engagement
(Z) dipengaruhi oleh variabel Transformational Leadership (X1), Job Characteristic (X2), dan Job
Edvolvement (X3) sedangkan Employee Performance (Y) variabel dipengaruhi oleh variabel
Transformational Leadership (X1), Job Characteristic(X2), Job Involvement(X3), dan Job
Involvement(Z) yang dijelaskan dalam persamaan struktural di bawah ini:

Z:0,0S?Xl+0.319X2+0.768X3
1
Y=-0059X1+0.222X2+0.439X3+0,308Z

4.2 Pengujian Hipotesis
Untuk menjawab hipotesis penelitian, Anda dapat melihat t-statistik pada Tabel 6 di bawah ini:

Tabel 6. Hasil Pengujian Hipotesis

[Asli SampdEampl:l Standar DeviasiStatistik T
(HAT) erartiiM) [(STDEV) (IO/STDEV])
Transtormatiiflal Leadership (X 1 ) -
ransformatffal Leadership (X 1) > Job |7 0,057 0.119 0.482
InvolvementZ)
Hob Characteristic( X2 ) -» Job InvolvementZ) 0019 0,029 0.107 0,182
Uob Involvement( X3 ) -> Job Involvement(Z) 0,768 0.749 0.119 6.444
[Transformational Leadership (X 1) -» Klner_]a_u,u‘“ 0,040 112 365
Karyawan (Y)
.(T;:{t): Characteristic( X2 ) -> Kinerja Karyawan 1228 1234 ).124 1.837
j(;b,f”w;fvgmg”r( X3) > Kinerja Karyawan (Y) ).676 ) 665 ), 126 5.372
Uob Involvement(£) > Kine rja Karyawan (Y) D308 ).302 ). 126 2.439
Transtormational Leadership (X1) = Job ”
imvolvement(Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 011 016 1041 1263
“"heara 1<t AR Iy -
Jn_b (.hdrdcte.rlstlc()(..) > Job Involvemeni(Z) -= ).088 ).098 055 1.606
Kinerja Karyawan (Y)
Jr{b .ff.rwn‘ve.inem()(_’v) == Job Involvement(£) -> )254 ).240 072 3545
Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diperoleh hasil sebagai berikut:
1. Transformational Leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement, karena
nilai T statistik sebesar 0,482 yang berarti lebih kecil dari 1,96.

2. Job Characteristictidak berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement, karena nilai T
statistik sebesar 0,182 yang berarti lebih kecil dari 1,96.

3. Job Involvement memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Work Engagement, karena nilai
T statistik adalah 6,444 yang berarti lebih besar dari 1,96.

4. Transformational Leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, karena
nilai T statistik sebesar 0,365 yang berarti lebih kecil dari 1,96.

5. Job Characteristictidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, karena nilai T
statistik sebesar 1,837 yang berarti lebih kecil dari 1,96.

6.Job Involvenient(X3) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan, karena
nilai T statistik adalah 5,372 yang berarti lebih besar dari 1,96.
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7.Work Engagement memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan, karena nilai
T statistik adalah 2,439 yang berarti lebih besar dari 1,96.

8. Transformational Leadership tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y) melalui Work Engagement (Z), karena nilai T statistik sebesar 0,265.

9. Job Characteristictidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Work
Engagement (Z), karena nilai T statistik sebesar 1,606.

10. Job Involvement memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui
Work Engagement (Z), karena nilai T statistik sebesar 3.,545.

4 2.1 Pengujian Model Struktural (Model Dalam)

Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-Square untuk setiap variabel laten
dependen. Perubahan nilai R-Square dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten
independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah memiliki pengaruh substantif. Untuk
variabel laten endogen pada model struktural yang memiliki hasil R2 sebesar 0,75 menunjukkan
bahwa model tersebut “kuat”, R2 sebesar 0,50 menunjukkan bahwa model tersebut “moderet”, R2
sebesar 0,25 menunjukkan bahwa model tersebut “lemah” (Ghozali, 2016). ). Output PLS seperti
yang dijelaskan di bawah ini:

Meja. 7 Nilai R-Square

R-Persegi
Job Involvement(Z) 0,684
Kinerja Karyawan (Y) 0,727

@crdasarkan  hasil pengujian nilai R-Square di atas dapat diartikan bahwa variabel
Transformational Leadership (X1), Job Characteristic(X2), dan Job Involvement(X3) yang
mempengaruhi variabel Job Involvement(Z) memilikigR2 nilai 0,684 yang menunjukkan bahwa
model “Moderet”. Sedangkan wvariabel variabel Transformational Leadership (X1), Job
Characteristic(X2), Job Involvement(X3) dan Job Involvement(Z) yang berpengaruh terhadap
variabel Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai R2 sebesar 0,727 yang menunjukkan bahwa model
tersebut “ moderat". Kesesuaian model struktur dapat dilihat dari Q2, sebagai berikut:

Q2- =1-[(1-RIy*1-R2)]
= 1-[(1-0.684)*(1-0727)]
= 1-[(0.316 )*(0.273 )]
=1-[0.086]

=0913

0913 ) berada

Hasil perhitungan Q2 menunjukkan nilai Q2 sebesar yang menunjukkan bahwa nilai Q
Padi pategori “kuat”. Menurut Ghozali (2016), nilai Q2 “*P digunakan untuk mengukur seberapa
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baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Sehingga nilai
Q2 Y prediksi yang dibuat oleh model dianggap memiliki relevansi prediktif.

4.3 Diskusi
4 3.1 Pengaruh Transformational Leadership terhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Transformational Leadership tidak berpengaruh
terhadap Work Engagement, karena nilai T statistik sebesar 0,482 yang berarti lebih kecil dari 1,96
yang menunjukkan bahwa Transformational Leadership tidak dapat dipengaruhi oleh adanya
Work Engagement. Sehingga hipotesis yang berbunyi “Transformational Leadership berpengaruh
signifikan terhadap Work Engagement di PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur”,
dinyatakan tidak diterima dan tidak terbukti kebenarannya. Dari hasil analisis terbukti bahwa
Transformational Leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement dengan
arah positif. Artinya terdapat pengaruh pengaruh yang searah sehingga dapat diartikan bahwa
semakin tinggi Transformational Leadership maka akan semakin meningkatkan [jork
Engagement di tempat kerja, begitu juga sebaliknya. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian Putra
et al., ( 2021) : Wijaya, ( 2020) ; Salu & Hartijasf(2018) yang membuktikan bahwa
Transformational Leadership berpengaruh positif terhadap work engagement.

4.3.2 Pengaruh Job CharacteristicTerhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Job Characteristictidak berpengaruh signifikan
terhadap Work Engagement, karena nilai T statistik sebesar 0,182 yang berarti lebih kecil dari 1,96
yang menunjukkan bahwa Work Engagement tidak dapat dipengaruhi oleh adanya dari
Karakteristik Pekerjaan. Sehingga hipotesis yang berbunyi “Karakteristik Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Work Engagement pada karyawan PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa
Timur”, dinyatakan tidak diterima dan tidak terbukti kebenarannya. Hasil pengujian hipotesis
membuktikan bahwa Karakteristik Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement
dengan arah pengaruh positif. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi Job Characteristic maka
akan meningkatkan WorlgEngagement karyawan terhadap organisasi dan sebaliknya . Hal ini tidak
sesuai dengan penelitian Putra & Raharso (2019) , Prayogi & Fahmi, ( 2021) , dan Herman ( 2021)
yang menunjukkan bahwa model Job Characteristicberpengaruh signifikan terhadap employee
engagement.

4.3.3 Pengaruh Job InvolvementTerhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Job Involvement berpengaruh terhadap Work
Engagement, karena nilai T statistik sebesar 6444 yang berarti lebih besar dari 1,96 yang
menunjukkan bahwa Work Engagement dapat terbentuk dengan Job Involvement yang tinggi.
Sehingga hipotesis yang berbunyi “Job Involvement berpengaruh signifikan terhadap Work
Engagement pada karyawan PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur”, dinyatakan
diterima dan terbukti kebenarannya. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan
terbukti bahwa Job Involvement mampu mempengaruhi tingkat Work Engagement secara
signifikan ke arah positif. Arah positif atau searah ini dapat diartikan bahwa semakin banyak Job
Involvement yang dimiliki karyawan dalam organisasi maka akan semakin meningkat pula Work
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Engagement. Dengan melihat hasil tersebut maka sangat penting PT. Jati Luhur Agung Semarang
untuk menciptakan Job Involvement yang tinggi oleh karyawan terhadap organisasi sehingga akan
mendorong karyawan untuk memiliki Work Engagement yang tinggi dan begitu pula sebaliknya.
Hal ini sejalan dengan penelitian Prayogi & Fahmi, ( 2021) dan Juliana & Hendriari (2020) yang
juga membuktikan bahwa job engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement.

4 3.4 Pengaruh Transformational Leadership Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa Transformational Leadership tidak berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawai, karena nilai T statistik sebesar 0,365 yang berarti lebih kecil dari 1,96
yang menunjukkan bahwa Kinerja Pegawai tidak dapat terbentuk dengan adanya Transformasi
Tinggi Kepemimpinan. Sehingga hipotesis yang berbunyi “Transformational Leadership
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan PT. Virama Karya (Persero)
Cabang Jawa Timur”, dinyatakan tidak diterima dan tidak terbukti kebenarannya. Berdasarkan
hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan terbukti bahwa Transformational Leadership
mampu mempengaruhi Tingkat Kinerja Karyawan secara signifikan ke arah negatif. Arah negatif
ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi Transformational Leadership organisgjl, semakin rendah
Kinerja Karyawan dalam bekerja. Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Putra et al., (2021)
; Cahyandani, ( 2021) ; Heimerer, ( 2019) ; Wijaya, ( 2020) membuktikan bahwa Transformational
Leadership berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

4.3.5 Pengaruh Job Characteristic Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Karakteristik Kerja tidak berpengaruh terhadap
Kinerja Pegawai, karena nilai T statistik sebesar 1,837 yang berarti lebih kecil dari 1,96 yang
menunjukkan bahwa Kinerja Pegawai tidak dapat dibentuk dengan Karakteristik Kerja yang
tinggi. Sehingga hipotesis yang berbunyi “Job Characteristicberpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan pada karyawan PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur”, dinyatakan
tidak diterima dan tidak terbukti kebenarannya. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah
dilakukan, terbukti bahwa Job Characteristicmampu mempengaruhi Tingkat Kinerja Karyawan
secara signifikan ke arah positif. Arah positif atau searah ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi
Job Characteristic organisasi maka akan semakin menjligkatkan Kinerja Karyawan dalam bekerja.
Dengan melihat hasil tersebut, maka sangat penting PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa
Timur untuk menciptakan Job Characteristic organisasi selflgga akan mendorong karyawan
memiliki kinerja yang tinggi. Hal ini sejalan dengan penelitian Bedagama & Tjahjaningsih ( 2021)
, Prayogi & Fahmi, ( 2021) , Rahmadalena & Asmanita ( 2020) yang menunjukkan bahwa Job
Characteristicberpengaruh positif terhadap kinerja.

4 3.6 Pengaruh Job InvolvementTerhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Job Involvement berpengaruh terhadap Kinerja
Pegawai, karena nilai T statistik sebesar 5,372 yang berarti lebih besar dari 1,96 yang menunjukkan
bahwa Kinerja Pegawai dapat terbentuk dengan Job Involvement yang tinggi. Sehingga hipotesis
yang berbunyi “Job Involvement berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada
karyawan PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur”, dinyatakan diterima dan terbukti
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kebenarannya. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan, terbukti bahwa Job
Involvement mampu mempengaruhi tingkat Kinerja Karyawan secara signifikan dengan arah
positif. Arah positif atau searah ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi Job Involvement
organisasi maka akan semakin meningkatkan Kinerja Karyawan dalam bekerja. Hal ini sesuai
dengan penelitian Sunariyo dkk. (2017) , Azzahra & Maryati (2016) yang menyatakan bahwa
semakin tinggi Job Involvementkaryawan maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan.

4.3.7 Pengaruh Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Work Engagement berpengaruh terhadap Kinerja
Pegawai, karena nilai T statistik sebesar 2,439 yang berarti lebih besar dari 1,96 yang menunjukkan
bahwa Kinerja Pegawai dapat terbentuk dengan Work Engagement yang tinggi. Sehingga hipotesis
yang berbunyi “Work Engagement berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada
karyawan PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur”, dinyatakan diterima dan terbukti
kebenarannya. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan terbukti bahwa Work
Engagement mampu berpengaruh signifikan terhadap Tingkat Kinerja Karyawan ke arah positif.
Arah positif atau searah ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi Work Engagement karyawan
terhadap organisasi maka akan semakin meniffgkatkan Kinerja Karyawan dalam bekerja. Dengan
melihat hasil tersebut, maka sangat penting PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur",
untuk menciptakan Work Engagement organisasi sehingggpkan mendorong karyawan memiliki
kinerja yang tinggi. Hal ini sejalan dengan penelitian Cahyandani ( 2021) , Bedagama &
Tjahjaningsih ( 2021) , Salu & Hartijasi (2018) ) , dan Sunariyo dkk (2017) menunjukkan bahwa
Employee Engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

4 3.8 Pengaruh Transformational Leadership Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Work
Engagement

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Transformational Leadership berpengaruh terhadap
Kinerja Pegawai melalui Work Engagement, karena nilai T statistik sebesar 0,265 yang berarti
lebih kecil dari 1,96 yang menunjukkan bahwa Kinerja Pegawai tidak dapat dibentuk dengan
Transformational Leadership yang tinggi melalui Pegawai Kinerja melalui Keterlibatan Kerja.
Sehingga hipotesis yang berbunyi “Transformational Leadership berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan melalui Work Engagement di PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa
Timur”, dinyatakan tidak diterima dan tidak terbukti kebenarannya. Berdasarkan hasil pengujian
hipotesis yang telah dilakukan terbukti bahwa Transformational Leadership mampu berpengaruh
signifikan terhadap Tingkat Kinerja Karyawan melalui Work Engagement dengan arah positif.
Arah positif atau searah ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi Transformational Leadership
karyawan terhadap organisasi maka akan semakin meningkatkan Kinerja Karyafffan dalam bekerja
melalui Work Engagement. Dengan melihat hasil tersebut, maka sangat penting PT. Virama Karya
(Persero) Cabang Jawa Timur", untuk mewujudkan Transformational Leadership yang tinggi oleh
karyawan terhadap organisasi sehingga akan mendorong karyawan untuk memiliki kinerja yang
tinggi melalui Work Engagement.

4.3.9 Pengaruh Job Characteristic Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Work Engagement
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Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa Job Characteristictidak berpengaruh terhadap
Kinerja Pegawai melalui Work Engagement, karena nilai T statistik sebesar 1,606 yang berarti
lebih kecil dari 1,96 yang menunjukkan bahwa Kinerja Pegawai tidak dapat dibentuk dengan Job
yang tinggi. Karakteristik melalui Kinerja Karyawan melalui Work Engagement. Sehingga
hipotesis yang berbunyi “Karakteristik Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
melalui Work Engagement di PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur”, dinyatakan tidak
diterima dan tidak terbukti kebenarannya. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah
dilakukan, terbukti bahwa Job Characteristicdapat berpengaruh secara signifikan terhadap Tingkat
Kinerja Karyawan melalui Work Engagement dengan arah positif. Arah positif atau searah ini
dapat diartikan bahwa semakin tinggi Karakteristik Kerja Karyawan terhadap organisasi maka
akan meningkatkan Kinerja Karyawaffjlalam bekerja melalui Work Engagement. Dengan melihat
hasil tersebut, maka sangat penting PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur", untuk
menciptakan Job Characteristic yang tinggi oleh karyawan terhadap organisasi sehingga akan
mendorong karyawan untuk memiliki kinerja yang tinggi melalui Work Engagement.

4.3.10 Pengaruh Job Involvement Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Work Engagenient

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Job Involvement berpengaruh terhadap Kinerja
Pegawai melalui Work Engagement, karena nilai T statistik sebesar 3,545 yang berarti lebih besar
dari 1,96 yang menunjukkan bahwa Kinerja Pegawai dapat terbentuk dengan Job Involvement
yang tinggi melalui Kinerja Pegawai melalui Keterlibatan Kerja. Sehingga hipotesis yang berbunyi
“Job Involvement berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Work Engagement
pada karyawan PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur”, dinyatakan diterima dan
terbukti kebenarannya. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan terbukti bahwa
Job Involvement mampu berpengaruh signifikan terhadap Tingkat Kinerja Karyawan melalui
Work Engagement dengan arah positif. Arah positif atau searah ini dapat diartikan bahwa semakin
tinggi Job Involvement Karyawan terhadap organisasi maka akan semakin meningkatkan Kinerja
Karyawfl dalam bekerja melalui Work Engagement. Dengan melihat hasil tersebut, maka sangat
penting PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur", untuk menciptakan Job Involvement
yang tinggi oleh karyawan terhadap organisasi sehingga akan mendorong karyawan untuk
memiliki kinerja yang tinggi melalui Work Engagement.

5 Kesimpulan dan Saran
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh, dapat diambil kesiﬁ)ulan sebagai berikut:

1. Transformational Leadership tidak berpengaruh terhadap work engagement pada PT. Virama
Karya (Persero) Cabang Jawa Timur. Arah pengaruh yang terjadi adalah positif, artinya semakin
tinggi Transformational Leadership maka akan semakin tinggi pula Work Engagement.

2. Job Characteristictidak berpengaruh terhadap Work Engagement pada PT. Virama Karya
(Persero) Cabang Jawa Timur. Arah pengaruh yang terjadi adalah positif, artinya semakin tinggi
Job Characteristic maka semakin tinggi Work Engagement.
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3. Job Involvement berpengaruh terhadap Work Engagement pada PT. Virama Karya (Persero)
Cabang Jawa Timur. Arah pengaruh kedua variabel tersebut adalah positif yang berarti semakin
tinggi Job Involvement maka akan semakin tinggi pula Work Engagement.

4 Transformational Leadership tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. Virama Karya
(Persero) Cabang Jawa Timur. Arah pengaruh kedua variabel tersebut adalah negatif yang artinya
semakin tinggi Transformational Leadership maka Kinerja Pegawai semakin rendah.

5Job Characteristictidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Virama Karya
(Persero) Cabang Jawa Timur. Arah pengaruh kedua variabel tersebut adalah positif yang artinya
semakin tinggi Job Characteristicmaka Kinerja Karyawan akan semakin tinggi.

6. Job Involvementberpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Virama Karya (Persero)
Cabang Jawa Timur. Arah pengaruh kedua variabel tersebut adalah positif yang artinya semakin
tinggi Job Involvement maka akan semakin tinggi pula Kinerja Karyawan.

7. Work Engagement mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Virama Karya (Persero) Cabang
Jawa Timur. Arah pengaruh kedua variabel tersebut adalah positif yang artinya semakin tinggi
Work Engagement maka akan semakin tinggi pula Kinerja Karyawan.

8. Transformational Leadership berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Work
Engagement pada PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur. Arah pengaruh kedua variabel
tersebut adalah positif yang artinya semakin tinggi Transformational Leadership dan Work
Engagement maka semakin tinggi pula Kinerja Karyawan.
9. Job Characteristicberpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Work Engagement pada PT.
Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur. Arah pengaruh kedua variabel tersebut adalah positif
yang artinya semakin tinggi Job Characteristic dan Work Engagement maka semakin tinggi pula

Kinerja Karyawan.

10. Job Involvement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Work Engagement pada PT.
Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur. Arah pengaruh kedua variabel tersebut adalah positif
yang artinya semakin tinggi Job Involvement dan Work Engagement maka semakin tinggi pula
Kinerja Karyawan.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang dilakukan, maka peneliti memberikan beberapa
saran yang dapat memberikan kontribusi untuk peningkatan Kinerja Pegawai dan untuk penelitian
selanjutnya. Saran-sarannya adalah sebagai berikut:

Diharapkan di PT. Virama Karya (Persero) Cabang Jawa Timur memperhatikan tingkat
Transformational Leadership, Job Characteristic, Job Involvement dan Work Engagement agar
Kinerja Pegawai dapat lebih baik.

Diharapkan pada penelitian selanjutnya yang ingin meneliti dengan topik yang sama agar dapat
menggunakan variabel lain yang dapat mempengaruhi tingkat Kinerja Pegawai sehingga dapat
mengembangkan hasil penelitian yang telah diolah dalam penelitian ini.
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