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ABSTRAK 

Organisasi yang sukses memiliki kemampuan untuk berdiri juga bahkan bertumbuh di 

dunia bisnis. Persaingan bisnis yang berkembang saat ini ketergantungan pada bagaimana 

sumber daya manusia yang akan dikelola. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional juga Lingkungan Kerja Terhadap Keterikatan 

Kerja Pada Karyawan TVRI Stasiun   Kalimantan Timur di kota Samarinda. Teknik 

pengumpulan data yang dipakai yakni kuesioner data yang merujuk dari jurnal-jurnal, buku 

maupun karya ilmiah yang akan dipakai untuk dijadikan pedoman penelitian. Untuk populasi 

yang dipakai yakni sebanyak 65 responden. Penelitian ini memakai pendekatan kuantitatif 

dengan analisis data menggunakan dengan software SmartPLS 4.0. SmartPLS 4.0 yaitu 

model persamaan struktural (SEM) yang disertai komponen maupun varian (variance) yang 

tidak berdasarkan pada banyak asumsi. Hasil penelitian memperlihatkan jika, kepemimpinan 

transformasional juga lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan 

kerja pada karyawan TVRI. 

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Keterikatan Kerja, Lingkungan Kerja 

ABSTRACT 

Successful organizations have the ability to stand and even grow in the business 

world. The growing business competition today depends on how human resources will be 

managed. This study aims to analyze the Influence of Transformational Leadership and Work 

Environment on Work Engagement of TVRI East Kalimantan Station Employees in Samarinda 

City. The data collection technique used is a data questionnaire referring to journals, books 

and scientific works that will be used as research guidelines. The population used is 65 

respondents. This study uses a quantitative approach with data analysis using SmartPLS 4.0 

software. SmartPLS 4.0 is a structural equation model (SEM) accompanied by components 

and variants that are not based on many assumptions. The results of the study show that 

transformational leadership and the work environment have a significant positive effect on 

work engagement of TVRI employees. 

Keywords: Transformational Leadership, Employee Engagement, Work Environment 
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1. PENDAHULUAN 

Aset penting yang ditegaskan oleh pengelola uang dalam menjaga bisnis yakni 

delegasi. Afiliasi yang efektif bisa bertahan dalam desain ulang juga bahkan memenuhi dunia 

bisnis. Setiap pemimpin pasti memiliki strategi untuk mempertahankan karyawan berkualitas 

tinggi. Oleh karena itu, setiap pemimpin berasumsi bahwa karyawan akan memiliki perasaan 

keterikatan akan pekerjaannya. Rasa terikatnya karyawan biasanya bisa diartikan sebagai 

tingkat komitmen juga identifikasi seseorang terhadap organisasi juga nilai-nilainya. Saat 

seorang karyawan punya rasa terikat pada perusahaan tempat mereka bekerja, mereka akan 

sadar tentang tanggung jawab dalam misi bisnis mereka juga menginspirasi rekan kerja 

mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Pemimpin yakni komponen penting dari organisasi 

juga tenaga kerja yang efektif. Untuk mencapai tujuan organisasi, pimpinan diharapkan bisa 

memanfaatkan kreativitas karyawan melalui pengembangan, inovasi karyawan, juga sarana 

lainnya. 

Kepemimpinan transformasional yakni semacam organisasi yang bisa mendorong 

delegasi untuk bekerja lebih keras juga mencapai tujuan progresif sambil meningkatkan 

tingkat kebutuhan mereka (Adiwantari et al., 2019). Widodo et al. (2021)Mengatakan 

Kepemimpinan transformasional bisa menjadi kemungkinan bagi para eksekutif dengan 

menggunakan beberapa komponen untuk melibatkan asosiasi untuk mencapai efisiensi yang 

lebih menonjol daripada yang diduga baru-baru ini. Setiap afiliasi maupun asosiasi 

membutuhkan perintis. Pelopor harus bisa melindungi pekerjanya sehingga kolaborasi yang 

baik terjalin, perintis maupun perintis hierarkis juga harus bisa berdiri teguh pada 

keseimbangan dalam konstruksi progresif dengan semua kehormatan juga tanggung jawab 

yang terkait dengan visi juga misi organisasi untuk mencapai tujuan. (Astuti & Iverizkinawati, 

2018) Menyatakan pertumbuhan organisasi juga penggunaan teknologi yang semakin canggih 

menyebabkan banyak perubahan juga hari kerja yang semakin panjang bagi karyawan, 

sehingga diperlukan kepemimpinan yang baik agar setiap orang bisa bekerja secara efektif. 

Selain kepemimpinan transformasional, wilayah sekitar kerja yang nyaman, aman, dan 

dilengkapi fasilitas penunjang yang memadai berperan penting dalam meningkatkan 

keterikatan karyawan (Antony, 2019) Menyatakan keadaan sekitar kerja baik fisik juga non 

fisik yang mempengaruhi seberapa baik karyawan melakukan pekerjaannya serta suasana 

yang dialami karyawan di tempat kerja yang bisa mempengaruhi keterikatan pekerja terhadap 

organisasi. Kepemimpinan juga lingkungan kerja sangat mempengaruhi pelaksanaan kegiatan 

di dalam suatu organisasi. Saat bekerja di lingkungan yang nyaman, seseorang bisa dengan 

mudah melakukan berbagai tugas terkait pekerjaan yang bisa mempertahan fasilitas yang 

dijalankan juga sebuah perusahaan maupun lembaga. Rasa keterikatan yakni jenis komitmen 

tertentu, kesetiaan, kemauan untuk berkontribusi, memiliki loyalitas, juga memiliki perasaan 

yang kuat terhadap pekerjaan juga perusahaan seseorang. Karena ketika seseorang memiliki 

rasa komitmen yang kuat terhadap pekerjaan maupun perusahaannya, maka akan 

meningkatkan loyalitasnya juga bahkan kinerja kepada perusahaan. Oleh karena itu, 

keterikatan karyawan bisa diartikan sebagai suatu keadaan dimana karyawan terikat erat 

dengan tujuan perusahaannya, baik secara fisik, mental, maupun emosional (Winowoda, 

2018). 
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TVRI Kalimantan Timur merupakan stasiun televisi publik daerah punya LPP Televsii 

Republik Indonesia yang membantu daerah Kalimantan Timur. Di TVRI Stasiun Kalimantan 

Timur terdapat berbagai persoalan yang berhubungan dengan kinerja karyawan, salah satunya 

yaitu dengan memiliki sebuah pemimpin yang tepat umumnya berdampak pada perwujudan 

tujuan organisasi. Suatu perusahaan pastinya selalu mengharapkan keadaan lingkungan yang 

nyaman untuk setiap jenjang kerja karyawannya meningkat. Untuk memperoleh hal itu, 

perusahaan tentunya menyediakan pemimpin dengan kriteria baik dan dapat diandalkan pada 

semua karyawannya agar bisa memperoleh prestasi kerja dan menumbuhkan produktivitas. 

Seorang pemimpin bukan perihal orang yang mempunyai kedudukan penting dalam wadah 

organisasi namun seseorang yang mempunyai jiwa pemimpin. Permasalahan yang kerap terjadi 

pada karyawan TVRI disebabkan masih terdapat karyawan yang kurang memahami tugas yang 

diberikan oleh pimpinan sehigga banyak pekerjaan yang terbengkalai dan menyebabkan 

kegiatan peliputan, siaran serta jadwal penyiaran mengalami sedikit keterlambatan. Penelitian 

ini dilakukan demi menelaah dan memperlihatkan dampak positif kepemimpinan 

transformasional dan lingkungan kerja pada keterikatan kerja. 

 

2. METODE PENELITIAN 

2.1 Populasi dan Sampel 

 Lokasi penelitian ini dilaksanakan di TVRI Stasiun Kalimantan Timur di Jl. Ery Suparjan 

No.1 Kota Samarinda, Provinsi Kalimantan Timur 75119. Jenis penelitian yang dipakai yakni 

pendekatan kuantitatif. (sugiyono, 2017) memutuskan jika populasi yakni istilah yang luas 

untuk sekelompok objek maupun subjek yang memiliki kuantitas juga ciri khusus yang menjadi 

penentu bagi peneliti agar dipelajari juga akan diambil kesimpulannya. Pada penelitian ini 

populasinya yakni karyawan yang bekerja di TVRI Stasiun Kalimantan Timur dengan jumlah 

populasi 182 orang. Pada penelitian ini penulis memperkecil populasi yakni total semua 

karyawan sejumlah 182 orang dengan perhitungan ukuran sampel yang digunakan dengan 

memakai teknik Slovin. 

  

  
 

    ( ) 
 

 

Dimana : 

n  = Jumlah Sampel 

N  = Jumlah Populasi 
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e  = Tingkat Kesalahan 

Populasi N = 182 dengan asumsi tingkat kesalahan (e) = 10%, maka jumlah sampel yang 

dipakai didalam penelitian ini yaitu sebanyak  

  
 

    ( ) 
 

   

      (  ) 
       

 Hasil dari populasi adalah 64,53 dan di bulatkan menjadi 65. Jadi dari perhitungan 

diatas, agar dapat melihat besar kecilnya sampel dengan tingkat kesalahan 10% yakni sejumlah 

65 karyawan. 

 

2.2 Definisi Operasionalisasi dan Pengukuran Variabel 

Definisi operasional juga indikator penelitian ini bisa dijelaskan sebagai berikut: 

Variabel Indikator Pengukuran 

 

 

 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X2) 

1. Karismatik 

2. Stimulasi intelektual. 

3. Perhatian juga 

kepedulian terhadap 

setiap individu 

pengikutnya. 

4. Saat berkomunikasi melalui 

penggunaan simbol tidak 

hanya kata-kata. 

5. Meningkatkan kapasitas 

para pengikutnya agar bisa 

mandiri. 

6. Lebih banyak 

memberikan contoh. 

 

Iqbal (2021) 

 

 

Skala Likert 

 

 

 

Lingkungan kerja fisik: 

1. Pengaturan cahaya 

2. Sirkulasi ruang kerja 

3. Tata letak ruang 
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Lingkungan Kerja 

(X2) 

4. Dekorasi 

5. Keramaian 

6. Fasilitas 

Lingkungan Kerja Non Fisik: 

1. Relasi dengan pimpinan 

2. Relasi sesama rekan kerja 

 

Sedarmayanti (2017) 

Skala Likert 

 

 

Keterikatan Kerja 

(Y) 

1. Lingkungan kerja 

2. Kepemimpinan 

3. Tim juga hubungan rekan kerja 

 

4. Pelatihan juga pengembangan 
karir 

5. Kompensasi 

6. Kebijakan juga prosedur 
organisasi 

7. Kesejahteraan kerja 

 

Wahyu & Setiawan (2017) 

 

 

 

Skala Likert 

Sumber: diolah, 2023 

 

 

2.3  Teknik Pengambilan Data 

Metode penumpukan data di penelitian ini dilaksanakan dengan membagikan kuesioner. 

Skala yang dipakai dalam pengukuran adalah 1-4, sangat tidak setuju, sangat setuju. Dengan 

mengukur tanggapan dari responden, kelulusan survei dinilai dengan menggunakan metode 

skala Likert. 

Instrumen didalam penelitian ini memakai skala likert dengan pertanyaan ketentuan 

skala likert dengan bobot: 
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Sangat Setuju (SS)   = 4 

Setuju (S)    = 3 

Tidak Setuju (TS)   = 2 

Sangat Tidak Setuju (STS)  = 1 

 

2.3  Teknik Analisis Data 

Penelitian ini memakai metode analisis data dengan SmartPLS 4, sebuah software untuk 

Structural Equation Modeling (SEM) yang disertai komponen atau varian yang tidak 

membutuhkan banyak asumsi. PLS memudahkan pemaparan relasi antar variabel dan 

memungkinkan analisis dalam satu pengujian. Tujuan PLS adalah membantu peneliti 

mengidentifikasi adanya hubungan antar variabel. Partial Least Square dipilih sebab penelitian 

ini melibatkan variabel laten yang diukur melalui indikatornya, memungkinkan analisis yang 

lebih mendalam (Husein, 2015). 

Menurut Husein (2015) Pengujian model pengukuran (outer model) dipakai agar 

memastikan hubungan antara variabel awal juga variabel selanjutnya; pengujian ini terdiri 

dari convergent validity, discriminant validity, juga reliabilitas. 

1.  Analisa outer model 

a) Convergent validity yakni nilai loading faktor pada variabel laten dengan indikator- 

indikatornya. Nilai yang diinginkan > 0,7. 

b) Discriminant validity merujuk pada nilai cross loading factor yang menetapkan apakah 

konstruk mempunyai diskriminan yang selaras. Metode ini dikerjakan dengan 

melakukan perbandingan nilai konstruk yang diinginkan harus lebih besar daripada nilai 

konstruk lainnya. 

c) Composite reliability adalah ukuran di mana jika nilai reliabilitas lebih dari 0,7, maka 

konstruk tersebut dianggap mempunyaii reliabilitas yang tinggi. 

d) Average Variance Extracted (AVE) yakni rata-rata varian yang minimal sebesar 0,5. 

e) Cronbach alpha yakni perhitungan untuk mengkonfirmasi hasil composite reliability 

dengan nilai minimum sebesar 0,6. 

 

2.  Analisa inner model 
 

a)  R Square  

Koefisien determinasi pada konstruk endogen. Menurut Sarwono & Narimawati (2015), 

nilai R Square dibagi menjadi 3 kategori: 0,67 dianggap substantial, 0,33 moderat, dan 
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0,19 lemah. 

b)  Effect size (F square)  

Bertujuan untuk menilai kualitas model. Chin (1998) membagi nilai F Square menjadi 

beragam tingkat: 0,02 mempunyai dampak kecil, 0,15 moderat, dan 0,35 besar pada level 

struktural. 

c)  Path Coefficient 
  
Path coefficient digunakan untuk mengukur pengaruh parsial antara variabel, 
menunjukkan arah hubungan yang bisa positif atau negatif, dengan kisaran nilai antara -1 
hingga 1. 

 
 
3.  Pengujian hipotesis 
 

a)  Bootstrapping 

 Untuk menilai pengaruh antar korelasi, metode bootstrapping harus diterapkan. Prosedur 
ini memakai semua sampel asli untuk resampling. Imam (2014) merekomendasikan 5000 
sampel bootstrap, asalkan jumlahnya melebihi sampel asli. Tetapi, lebih dari satu ahli lain 
menyarankan 200 hingga 1000 sampel telah cukup untuk memperbaiki standar error estimasi 
PLS (Imam, 2014). Dalam resampling bootstrap, nilai signifikansi yang dipakai (two-tailed) 
adalah t-values sebesar 1,65 (signifikansi 10%), 1,96 (signifikansi 5%), dan 2,58 (signifikansi 
1%). 

b)  Hasil analisis pengujian hipotesis 

Sesudah menentukan inner model, langkah selanjutnya yakni mengevaluasi hubungan 

antara struktur yang lebih tua, misalnya yang dihipotesiskan pada penelitian ini. Pada 

penelitian ini pengujian hipotesis dilaksanakan dengan mengamati T-Statistics juga P-Values. 

Hipotesis ditetapkan benar jika T-Statistics > 1,96 juga P-Values 0,05. (Hussein, 2015) 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Model Pengukuran atau Outer Model 

Pengukuran data pada uji model pengukuran menggunakan analisis Partial Least 

Square (PLS). Pengujian ini bertujuan untuk mendapatkan informasi yang isinya hubungan 

antara instrumen Kepemimpinan yang mengalami perubahan (X1) dan instrument Lingkungan 

Kerja (X2) dengan sangkut paut Kerja (Y). Skema model PLS dengan outer model ditangkan 

pada Gambar 1 berikut. 
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Gambar 1 Hasil Uji Model Pengukuran Outer Model 

 

1. Convergent Validity 

 Convergent Validity termasuk ke dalam pengujian validitas data yang digunakan pada 

penelitian. Hasil analisis nilai outer loading dari setiap indikator disajikan pada Tabel 1 berikut.  

Tabel 1 Hasil Analisis Nilai Outer Loading 

 Kepemimpinan 
Transformasional 

(X1) 

Lingkungan Kerja 
(X2) 

Keterikatan 
Kerja 
(Y) 

X1.1 0.861   
X1.2 0.818   
X1.3 0.799   
X1.4 0.836   
X1.5 0.827   
X1.6 0.793   
X1.7 0.808   
X1.8 0.800   
X1.9 0.781   
X2.1  0.848  
X2.2  0.816  
X2.3  0.751  
X2.4  0.784  
X2.5  0.859  
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X2.6  0.737  
X2.7  0.741  
X2.8  0.752  
Y1   0.765 
Y2   0.747 
Y3   0.832 
Y4   0.756 
Y5   0.812 
Y6   0.742 
Y7   0.824 
Y8   0.827 

 

Suatu data dapat dinyatakan memenuhi nilai dari convergent validity apabila memiliki nilai outer 

loading lebih daripada 0,7. 

 

2.   Discriminant Validity 

 Validitas diskriminan adalah model yang dianggap baik ketika setiap nilai loading agar 

setiap indikator dari variabel laten mempunyai nilai loading tertinggi dengan nilai loading 

lainnya dari variabel laten lainnya. Hasil pemeriksaan Discriminant Validity adalah sebagai 

berikut: 

Tabel 2 Hasil Analisis Nilai Discriminant Validity 

 Kepemimpinan 
Transformasional 

(X1) 

Lingkungan 
Kerja 
(X2) 

Keterikatan 
Kerja 
(Y) 

X1.1 0.861 0.751 0.751 
X1.2 0.818 0.771 0.766 
X1.3 0.799 0.710 0.712 
X1.4 0.836 0.796 0.763 
X1.5 0.827 0.791 0.756 
X1.6 0.793 0.803 0.748 
X1.7 0.808 0.748 0.789 
X1.8 0.800 0.756 0.785 
X1.9 0.789 0.642 0.703 
X2.1 0.668 0.765 0.690 
X2.2 0.699 0.747 0.679 
X2.3 0.756 0.832 0.781 
X2.4 0.708 0.758 0.697 
X2.5 0.775 0.812 0.768 
X2.6 0.694 0.742 0.675 
X2.7 0.766 0.824 0.776 
X2.8 0.777 0.827 0.769 
Y.1 0.763 0.774 0.848 
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Y.2 0.785 0.778 0.816 
Y.3 0.693 0.695 0.751 
Y.4 0.690 0.700 0.784 
Y.5 0.803 0.813 0.859 
Y.6 0.693 0.686 0.737 
Y.7 0.667 0.675 0.741 
Y.8 0.722 0.700 0.752 

Selaras dengan tabel di atas dapat dikatakan  jika penanda dengan loading factor tertinggi 

memiliki konstruknya sendiri dan tidak terdapat pada konstruk yang lain, berarti semua indikator 

tersebut layak untuk menghitung konstruknya sendiri. Dalam hal ini, tidak ada indikator yang 

ditemukan dalam kasus ini, yang dikeluarkan dari model. 

3.  Composite Reability 

Hasil analisis data dari composite reability pada penelitian disajikan pada Tabel berikut. 

Tabel 3 Hasil Analisis Data Composite Reability 

Variabel Composite Realibility 
Kepemimpinan Transformasional (X1) 0.946 

 
Lingkungan Kerja (X2) 0.929 

 

Keterikatan Kerja (Y) 0.929 

 

Indikator dapat dikatakan telah terdistribusi secara reliable jika angka menunjukkan nilai diatas 

0,7. Dari uraian yang ada didapatkan disimpulkan jika indikator kepemimpinan transformasional 

(X1), indikator zona kerja (X2), dan indikator keterikatan kerja (Y) telah memiliki reabilitas yang 

baik dan sudah selaras pada ketentuan nilai minimum yang diinginkan. 

4.  Average Variance Extracted (AVE) 

Hasil uji Average Variance Extracted (AVE) disajikan pada Tabel berikut. 

Tabel 4 Hasil Analisis Data Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance 
Extracted (AVE) 

Kepemimpinan Transformasional 
(X1) 

0.662 
 

Lingkungan Kerja (X2) 0.620 
 

Keterikatan Kerja (Y) 0.622 
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Average Variance Extracted (AVE) merupakan rata-rata varian yang seminima mungkin senilai 
0,5. Jika nilai yang didapatkan lebih rendah daripada 0,5 maka data terindikasi terdapat 
permasalahan sehingga perlu dilakukan modifikasi. Sehingga dapat disimpulkan dari ketiga 
variable yang dihasilkan bahwa pennjuk kepemimpinan perubahan (X1), variable lingkungan 
kerja (X2), serta variable keterikatan kerja (Y) telah terdistribusi dengan valid dan tidak 
mengalami permasalahan pada model yang diuji. 

5.  Cronbach alpha 

Perolehan analisis dari cronbach’s alpha dituangkan pada Tabel ini.  

Tabel 5 Hasil Analisis Cronbach's Alpha 

Variabel Cronbach’s Alpha 
Kepemimpinan Transformasional (X1)       0.936 

 
Reliable 

Lingkungan Kerja (X2)       0.912 Reliable 
Keterikatan Kerja (Y)       0.913 Reliable 

 

Alpha Cronbach juga dikenal sebagai ukuran batas bawah nilai reliabilitas indikator. 

Indikator dapat disebut reliabel jika indikator yang didapatkan lebih besar dari 0,6. Dengan ini 

bisa disimpulkan jika penanda kepemimpinan transformasional (X1), penanda zona kerja (X2) 

dan penanda komitmen (Y) mempunyai nilai diatas 0,60, yang bisa disebut jika semua variabel 

mempunyai skor keterjaminan yang bagus serta berada dalam batas skor harapan minimum. 

3.2    Model Struktural atau Inner Model 

1.  R-square 

Hasil analisis data R-square pada penelitian tersaji pada Tabel 6 berikut. 

Tabel 6 Hasil Analisis Data R-Square 

Variabel R-Square 

Keterikatan Kerja (Y) 0.892 

 

Tes R-squared dibagi menjadi tiga estimasi yaitu kelas kuat sebesar 0,75, kelas sedang sebesar 

0,50, dan kelas lemah sebesar 0,25. Dari tabel di atas terlihat nilai R-squared sebesar 0,892. 

Nilai tersebut termasuk kategori kuat karena angkanya lebih besar dari 0,75. Dengan demikian 
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dapat dijelaskan bahwa kepemimpinan transformasional dan lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap work engagement sebesar 0,892. 

2.  Effect Size (F Square) 

Hasil analisis f square disajikan pada Tabel 6 berikut. 

Tabel 7 Hasil Analisis F square (Effect Size) 

Variabel F square 
Kepemimpinan Transformasional 

(X1) 
Lingkungan Kerja (X2) 
Keterikatan Kerja (Y) 

0.319 
 

0.301 
 

 

Sesuai data dari Tabel diatas, dapat disimpulkan jika variable kepemimpinan yang berubah (X1) 

menunjukkan angka F square sebesar 0,319 sedangkan variable zona kerja (X2) menunjukkan 

angka F square sebesar 0,301. Sesuai dengan pedoman penentuan hasil analisis F square 

menurut Cohagen (1988), dapat diatakan jika kepemimpinan transformasional (X1) dan 

lingkungan kerja (X2) mempnyai dampak jenjang sedang dari ketergantungan kerja (Y). 

3.  Path Hasil analisis data dari path coefficient disajikan pada Tabel berikut.  

Tabel 8 Hasil Analisis Data Path Coefficien 

 Kepemimpinan 
Transformasional 

Lingkungan 
Kerja 

Keterikatan 
Kerja 

Kepemimpinan 
Transformasional 

(X1) 

  0.488 

Lingkungan Kerja 
(X2) 

  0.475 

Keterikatan Kerja 
(Y) 

   

Path coefficient bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara parsial dari hasil data penelitian 

dengan menunjukkan arah hubungan variable. Terdapat dua arah antar variable yaitu arah 

positif atau arah negatif. Path coefficient memiliki rentang angka antara -1 hingga 

1.Berdasarkan Tabel diatas, kepemimpinan transformasional dan variable lingkungan kerja sama 

sama memiliki arah positif pada hasil path coefficient 
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3.3 Pengujian Hipotesis 

1. Hasil bootstrapping 

Tujuan analisis bootstrapping yakni agar menentukan tingkat relevan hasil data, apakah 

berpengaruh parsial atau tidak. Nilai P yang menunjukkan angka kurang dari 0,05 

menampakkan jika Ha dapat diterima dan H0 ditolak, maknanya bahwa variabel eksogen dapat 

berpengaruh signifikan. Nilai P dengan angka lebih besar dari 0,05 menunjukkan bahwa Ha 

ditolak dan H0 diterima, maksudnya variabel eksogen tidak berpengaruh signifikan. Perolehan  

inisialisasi dibuktikan pada tabel di bawah ini. 

Tabel 9 Hasil Bootstrapping 

 Original 
Sample 

(O) 

Sampl
e 

Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T 
Statistics 
(|O/STDE

V|) 

P Values 

Kepemimpinan 
Transformasional 
(X1)  Keterikatan 
Kerja (Y) 

0,488 0,491 0,129 3,779 0,000 

Lingkungan Kerja 

(X2)  Keterikatan 
Kerja (Y) 

0,475 0,470 0,135 3,504 0,000 

 

Berdasarkan data pada tabel di atas bisa diartikan jika potensi dampak kepemimpinan 
transformasional pada work engagement konsisten dengan nilai asli sample seniai 0,488 dan 
nilai t-statistik senilai 3,379. Nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 (3,373 > 1,96) membuktikan 
jika data tersebut dianggap signifikan. Nilai p menunjukkan bahwa angka 0,000 lebih kecil dari 
0,05 (0,0001,96), dengan makna data dianggap signifikan. Nilai p menunjukkan bahwa angka 
0,000 kurang dari 0,05 (0,000 < 0,05). Dari sini bisa diringkas jika Ha diterima dan H0 ditolak 
dengan arti variabel eksogen berdampak signifikan.  

2. Analisis Pengujian Hipotesis 

penelitian ini pengujian hipotesis dilaksanakan dengan memantau T-Statistics dan P-Values. 

Hipotesis diputuskan benar jika T-Statistics > 1,96 dan P-Values 0,05. (Hussein, 2015). Hasil 

analisis pengujian hipotesis ditampilkan pada Tabel 9 di bawah ini. 
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Tabel 4.9 Hasil Analisis Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Path t-
statistic

t 

t-table Keterangan 

dari- ke- 

H1 X1 Y 3,779 1,96 Hipotesis diterima 
H2 X2 Y 3,504 1,96 Hipotesis diterima 

 

H1    menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki efek positif yang nyata pada 

keterlibatan di tempat kerja. 

 Dengan uji hipotesis dapat diambil kesimpulan dari hasil sementara bahwa variabel 

turnover manajerial berpengaruh terhadap hubungan kerja yaitu H dengan nilai p-value 

0,000 lebih kecil dari nilai t-tabel (0,000 < 0,05). Dari sini dapat disimpulkan bahwa H1 

yang menyatakan kepemimpinan transformasional berpengaruh positif pada 

ketergantungan kerja diterima. Hasil penelitian ini selaras pada penelitian Kholifah & Fadli 

(2022) bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap work 

engagement karena pemimpin mendukung motivasi emosional, meningkatkan 

kepercayaan diri bawahan, menanamkan rasa tenang dalam bekerja, dan selalu mampu 

mendukung mereka. Dengan tindakan tersebut, dimungkinkan untuk mendapatkan hasil 

yang baik dari bawahan yang melakukan yang terbaik untuk menerima perolehan yang 

maksimal, sehingga karyawan terikat secara emosional dengan tempat kerja.   

 

H2  menetapkan bahwa jika area kerja berpengaruh positif dengan cepat pada 

ketergantungan kerja  

 Berdasarkan uji hipotesis terlihat bahwa variabel area kerja berdampak secara khusus 

pada work engagement berdasarkan hasil startup yaitu. H. dengan p-value 0,000 yang 

lebih kecil dari nilai t-tabel (0,000 < 0,05). Dari sini dapat disimpulkan bahwa H1 yang 

membuktikan bahwa lingkungan kerja berdampa positif pada keterikatan kerja disambut 

dengan baik. Hasil penelitian ini berdasarkan pendapat Robianto et al, (2020) dimana ia 

menemukan jika area kerja berdampak positif dan tampak pada prestasi kerja. Itu berarti 

semakin baik lingkungan kerja, semakin terlibat karyawan tersebut. Berkat kondisi kerja 

yang baik, para karyawan bekerja dengan optimal, tekun dan antusias serta bertahan 

pada pekerjaannya.   

4. KESIMPULAN 

Dari hasil penelitian yang telah dilaksanakan, bisa diberi beberapa kesimpulan yakni sebagai 
berikut:  

1.  Kepemimpinan Transformasional (X1) berpengaruh positif signifikan terhadap Keterikatan 
Kerja (Y) pada karyawan TVRI Stasiun Kalimantan Timur. Artinya kepemimpinan 
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transformasional bisa menambah keterikatan kerja. Semakin tinggi kepemimpinan 
transformasional maka semakin tinggi pula keterikatan kerja.  

2.  Lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif terhadap Keterikatan Kerja (Y) pada karyawan 
TVRI Stasiun Kalimantan Timur. Artinya lingkungan kerja yang baik juga nyaman bisa 
menjadi patokan bagi karyawan untuk terikat dalam pekerjaan.  
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