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ABSTRACT

This study aims to analyze (1) effect leadershipatds the
performance of lecturers and employee’s; (2) roldeadership as a
moderator of the influences employee engagemenardsw job
satisfaction of lecturers and employee’s. Sampte @ lecturers and
employee’s from all faculties in area of SlametaRiyUniversity on
Surakarta, taken by proportional sampling techniqid® test the
hypothesis, the researcher uses Regression Moderatealysis,
meanwhile to process the data, the SPSS Relegz®dram is used.

Results of t-test indicate that (1) employee engege has a
significantly effect to job satisfaction of lecttseand employee’s. This
is indicated by t test with p value (0,006) < 0,@bus supporting
hypothesis 1; (2) leadership moderate the influeméeemployee
engagement on job satisfaction of lecturers andleyeg’s This is
indicated by t test with p value (0,010) < 0,05ughsupporting
hypothesis 2.
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PENDAHULUAN

Dalam bahasa Jawengagemendering disebut sebagai proses yapg-ajer
atauasih, asahdanasuh Dalam literatur perilaku keorganisasian konsepployee
engagemen meskipun terdapat unsur keterkaitan namun mkimgerbedaan
dengan konstruk lainnya seperti komitmen organigasnmitment organisasional
perilaku ekstra peranofganizational citizenzhip behavioralatau keterlibatan
karyawan job involvemet). Peneliti terdahulu yang menjelaskan damgaiployee
engagemenpada individu ditemukan pada penelitian Kahn (1982pm Meily
Margaretha dan Susanti Saragih (2008) yang mengatdkahwa employee
engagemenmempengaruhi kinerja dan kualitas kerja karyawaeningkatkan
kepuasan kerja, mengurangi jumlah ketidak hadirarydevan dan menurunkan
kecenderungan untuk berpindah pekerjaan. Hal ise¢ldibkan karena karyawan
yang memiliki derajagngagementang tinggi akan memiliki keterikatan emosi
yang tinggi pada organisasi. Keterikatan emosi yanggi mempengaruhi karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaan (cenderung memiléitas kerja yang memuaskan)
dan akan berdampak pada rendahnya keinginan urgnkiggalkan pekerjaan.

Prestasi sebuah perguruan tinggi membutuhkan tesaggn yang memiliki
engagementinggi karena keberadaannya mendukung keberhasitam kinerja
organisasi. Tenaga dosen sebagai aset potensial lpadbaga perguruan tinggi,
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memiliki engagementlengan tingkat yang berbeda. Terciptarpgagemenpara
dosen akan tergantung tingkat keterikatan emosiatal kognitif terhadap
pekerjaannya dan organisasi. Sedangkan tinggi hewydangagemenpara dosen
akan tergantung juga pada faktor penggerak vyaitwaya organisasi,
kepemimpinan, damworking life (McBain, 2007). Orientasi kultur organisasi yang
konstruktif atau negatif, efektivitas kepemimpinalan kualitas hubungan kerja
baik secara horisontal dan vertikal dapat menjashggerak terciptanya suatu
engagemenpara dosen.

Pengaruh efektivitas kepemimpinan dalam menciptakagagementosen
dibangun melalui proses, butuh waktu yang panjartakomitmen yang tinggi
dari pemimpin. Untuk itu, dibutuhkan kekonsistepamimpin dalam mementoring
para dosen dan karyawan. Dalam menciptataragementdosen, pimpinan dalam
level organisasi harus memiliki beberapa kemampuan @giehgan dan
keterampilan) yang melebihi kemampuan bawahan. Apbediantaranya adalah
teknik berkomunikasi, teknik memberikégedbacldan teknik penilaian kinerja.

Kenyataan yang dialami bagi perguruan tinggi swastat ini, khususnya
dalam hal ini Universitas Slamet Riyadi Surakarterkbitan dengan upaya
peningkatan mutu akreditasi program studi di setelqultas. Beberapa hal yang
melatarbelakangi permasalahan tersebut di antarageyekin tingginya tuntutan
akuntabilitas perguruan tinggi dalam era otonompeliguruan tinggi, kebutuhan
masyarakat luas untuk mengetahui seberapa besaryanoy sudah dicapai oleh
perguruan tinggi. Selain itu, pengaruh globalisashuntut mekanisme perguruan
tinggi swasta untuk menciptakan keunggulan konipetitng berorientasi pada
jaminan kualitas duality assurance Hal-hal tersebut dapat dipandang sebagai
faktor pendorong yang kuat bagi perlunya mekaniatae sistim yang efektif dan
transparan untuk menjamin terselenggaranya peratidiing bermutu, termasuk di
dalamnya adalah mutu akreditasi program studitdifséakultas.

Berangkat dari permasalahan tersebut, kesuksesarkidarja Universitas
Slamet Riyadi Surakarta memerlukan tenaga dosegadetingkatengagement
yang semakin tinggi. Keterikatan emosional danorediyang semakin tinggi akan
menciptakan engagementpersonal yang semakin tinggi bagi para dosen,
selanjutnya para dosen termotivasi memberikan kagi terbaik bagi organisasi,
dan sekaligus dapat memberikan manfaat bagi pemiagkkepuasan kerja para
dosen dan karyawan. Tingkahgagemenyang tumbuh dalam pribadi dosen dan
karyawan juga memerlukan faktor penggeraknya yeifiéktivitas kepemimpinan.
Efektivitas kepemimpinan yang semakin tinggi, diplean pada saat pimpinan
puncak, pimpinan fakultas, datevel kepemimpinan di bawahnya memiliki
kemampuan dan keterampilan yang baik dalam meniggerdawahan.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah suatu sikap terhadap kokafisiisi yang berkaitan
dengan pekerjaan, atau berbagai masalah/aspek behgibungan dengan dari
pekerjaan (Feinstein dan Vondrasek, 2006). MenRuibbins (2001) kepuasan
kerja merujuk pada sikap umum seorang individuaeaip pekerjaannya. Seorang
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dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkdapsiyang positif terhadap
pekerjaan itu, seorang yang tidak puas dengan jpekerya menunjukkan sikap
negatif terhadap pekerjaan itu. Menurut OlolubeO@O0Okepuasan kerja dapat
dipengaruhi oleh bermacam faktor, contoh: kualagervisi, kualitas lingkungan
fisik di tempat kerja, tingkat pemenuhan pekerjakam lain-lain. Penelitian Sylvia
dan Hutchinson (1985) dalam Bishay (1996) menurgukkahwa kepuasan kerja
guru terwujud karena adanya pemenuhan tingkat kebuat yang lebih tinggi

(bersumber dari hubungan sosial, penghargaan, #araligasi) dibandingkan

tingkat kebutuhan yang lebih rendah.

Kepuasan kerja adalah suatu kondisi afektif asragaan seseorang terhadap
berbagai aspek di tempat kerja, kondisi perasaaseliat direfleksikan dari
sikapnya terhadap pekerjaan. Seseorang yang meguasaterhadap pekerjaannya
akan bersikap positif dan mendukung pekerjaanny@nka dalam dirinya ada
perasaan senang terhadap pekerjaannya. Bekerjaardemgsa puas akan
mempengaruhi semangat kerja yang pada akhirnyaukend produktivitas kerja.

Employee Engagement

Employee engagemerierbeda dengan komitmen organisasi (OC). OC
berkaitan dengan sikap seseorang dan kedekatamardenganisasi mereka. Disisi
lain, engagemenbukan merupakan sikap melainkan suatu tingkatag gamana
individu memiliki perhatian yang lebih dalam menjgtan peran mereka di
lingkungan pekerjaan. OCB berbeda dengagagemetn OCB berkaitan dengan
perilaku informal dan sukarela yang dapat menolmign kerja dan organisasi,
sedangkan fokus darengagementadalah peran keterlibatan karyaw#fob
Involvemet).

Dalam literatur akademisiengagementdapat dikatakan berkaitan namun
tetap berbeda dengan konstruk lainnya dalam paritaganisasi seperti konstruk
komitmen organisasiorganizational commitméh dan keterlibatan kerjgjob
involvemet). Robinson, Perryman, dan Hayday (2004) menjalaskbahwa
engagementerdiri dari banyak elemen didalamnya termasuk elerkomitmen
organisasional (OC) sertarganizational citizenship behavio(OCB), tetapi
ketiganya tetap berbeda, sebab tidak ada satupamerldari OCB dan OC yang
dapat menjelaskan dari aspxgagementang ada.

Menurut penelitian yang dilakukalmstitute for Employment Studi€iES)
dalam Robinson, Perryman, dan Hayday (2@Mployee engagematitlefinisikan
sebagai: sikap positif yang dimiliki oleh karyawtmhadap nilai-nilai dan tujuan
organisasi.Engagementyang dimiliki karyawan menunjukkan bahwa karyawan
menyadari konteks bisnis, dan adanya kesediaark ietkkerja dengan rekan kerja
untuk meningkatkan kinerja dalam pekerjaan dan despientingan organisasi.
Organisasi dalam hal ini harus mengembangkan dambina engagement
karyawannya, yang memerlukan hubungan dua arahtisep¢ara majikan dan
karyawan. Para manajer lini memiliki peran yang gs&npenting dalam
mengembangkarengagementkaryawannya. Robinson, Perryman, dan Hayday
(2004) menyatakan bahwamployee engagememitunjukkan dari beberapa
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perilaku karyawan: 1)sikap positif dan kebanggaarnhadap organisasi; 2)
kepercayaan terhadap produk/jasa organisasi; 3lyadaersepsi bahwa organisasi
memungkinkan karyawan untuk melakukan yang terbdik;kesediaan untuk
berperilakualtruistically (membantu orang lain) dan menjadi pemain tim yaaig; b
5) kesediaan melakukan pekerjaan melampaui dayamadipersyaratkan.

Menurut Suan (2009employee engagememtidefinisikan sebagai suatu
proses di mana organisasi meningkatkan komitmerkdatribusi karyawan untuk
mencapai hasil bisnis yang superioEmployee engagemenmerupakan
kecenderungan seseorang untuk mengekspresikayadivik secara kognitif, fisik,
dan emosional ketika melakukan pekerjaan (Wils6092.

Penggerakemployee engagemeakan berbeda di tiap jenis pekerjaan dan
organisasi. Secara umum McBain (2007) menjelaskamva ada tiga kluster utama
yang menjadi penggeraknployee engagemempaitu.

1. Organisasi
Faktor organisasi yang dapat menjadi penggeragloyee engagemeatialah
budaya organisasi, visi dan nilai yang diatwénd organisasi.

2. Manajemen dan Kepemimpinan.
Engagementdibangun melalui proses, butuh waktu yang panjaagas
komitmen yang tinggi dari pemimpin, untuk itu diblobkan kekonsis-tenan
pemimpin dalam memonitoring karyawan. Dalam mea&@h employee
engagementpimpinan organisasi diharapkan memiliki beberagt@rampilan.
Beberapa di antaranya adalah teknik berkomuni-kesinik memberikan
feedbackdan teknik penilaian kinerja.

3. Workinglife
Kenyamanan kondisi lingkungan kerja menjadi pentrciptanyaemployee
engagement

Efektivitas K epemimpinan

Leadership (kepemimpinan) adalah suatu proses kegiatan merapgnig
kelompok dalam organisasi untuk mencapai prestsilaé dengan tujuan yang
ditetapkan (Yukl, 1994). Menurut Donnelly (1996gldivitas individu menekankan
pada kinerja tugas dari karyawan tertentu atau@aggrganisasi. Tugas yang harus
dikerjakan merupakan bagian pekerjaan atau poalsind organisasi. Sedangkan
efektivitas setiap individu memiliki perbedaan diabkan karena kemampuan,
keterampilan, pengetahuan, sikap, motivasi, das.sRerbedaan individu ini akan
berpengaruh pada efektivitas dalam bekerja. Mendaude (1978: 6) efektivitas
kepemimpinan adalah suatu keberhasilan kelompo&ndahencapai tujuan, dan
untuk mencapainya pemimpin harus membantu indiadividu dalam kelompok
untuk memuaskan kebutuhan-kebutuhan mereka. Kep@mam yang efektif
sangat penting untuk diwujudkan dalam meningkatkiaerja. Dengan demikian
efektivitas merupakan suatu ukuran yang menyataeverapa jauh individu
mampu melaksanakan tugas pekerjaan sesuai dergalaisatau yang ditargetkan
oleh organisasi atau bidang pekerjaan tertentu.

Efektivitas berhubungan dengan ketepatan bagainmatigidu melakukan
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tugas dengan benadding the right things Kepemimpinan berarti suatu kegiatan
yang dilakukan seseorang untuk mempengaruhi oanglalam rangka mencapai
tujuan. Dengan adanya perubahan-perubahan, pemindgilam organisasi
diharapkan dapat mengartikulasikan visi organisasgmberdayakan bawahan,
menciptakan lingkungan yang kondusif. Selain itumjmepin diharapkan peka
terhadap perubahan lingkungan, memiliki visi kepatlahadap kemajuan
organisasi; ada keinginan untuk terus belajar; mampningkatkan kinerja sesuai
dengan visi organisasi.

Sejalan dengan hal tersebut Davis dalam Miftah h&ahq2001: 33)
merumuskan empat sifat umum yang mempunyai peng@niadap efektivitas
kepemimpinan organisasi yaitu pemimpin harus cemgesimpin harus memiliki
kedewasaan dan keluasan hubungan sosial, pemirgainiliki motivasi diri dan
dorongan berprestasi, pemimpin harus memiliki ski#tpp hubungan kemanusia-
an. Nowack dan Learning (2008) mengembangkan sfaldivitas kepemimpinan
dalam institusi pendidikan dengan menggunakan dalapikator yaitu.

- Atasan menunjukkan kompetensi.

- Atasan memperlakukan bawahan secara adil.

- Atasan memotivasi dan menciptakan iklim kerja yaranpdukung.

- Atasan mewakili kebutuhan, ide, dan saran-sararabam

- Atasan mendorong pertumbuhan dan perkembangarsjmoéé

- Atasan melibatkan bawahan.

- Atasan menciptakan kinerja tinggi dan tim kerjaakaratif.

- Atasan memberikan kesempatan bawahan untuk beisier dengan
manajemen di atas atasan langsung.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di Universitas Slamet Riy&urakarta dengan
populasinya adalah seluruh tenaga dosen dan karyalivauniversitas Slamet
Riyadi Surakarta sebanyak 259 orang terdiri 13n@tanaga dosen dan 122 orang
karyawan. Sampel yang diambil terdiri dari tenagaeth dan karyawan dengan
teknik proportional random samplingebanyak 30% dari populasi, sehingga jumlah
sampel keseluruhan sebanyak 78 orang.

Definis Operasional dan Pengembangan Alat Ukur

1. Employee engagement
Employee engagemeatialah tingkat keterikatan dosen baik secara emaisio
dan kognitif (rasional) untuk melaksanakan tugakegean dengan sebaik-
baiknya agar memberikan hasil yang positif bagividd dan organisasi. Skala
employee engagememienggunakamJtrecht Work Engagement ScqldWES
9) yang dikembangkan Schaufeli et al (2002) dalaasilén (2007) yaitu (1)
semangat \igor), (2) pengabdian dgdication) dan (3) penghayatan
(absorptian). Skalaemployee engagemeydng dikembangkan Schaufeli et al
(2002) tersebut mengukur keterikatan guru terhgulerjaanya, sedangkan
butir pernyataan dari ketiga dimensi meliputi pataan sebagai berikut.
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At my work, | feel bursting with Energ
At my job, | feel strong and vigorsu
When | get up in the morning, | feel like goingviork.
I am enthusiastic about my job
My job inspires me
I am proud of the work that | do
| feel happy when | am working intensel
h. amimmersed in my wer
2. Kepemimpinan (%)
Kepemimpinan adalah keberhasilan seseorang di damemggunakan
kemampuan pengetahuan dan keterampilan yang dimiitkk mempengaruhi
orang lain dalam rangka mencapai tujuan. Skalatigfiels kepemimpinan
menggunakan indikator yang dikembangkan Nowack dearning (2008).
Skala efektivitas kepemimpinan yang dikembangkamwa&bdk dan Learning
(2008) tersebut terdiri dari delapan butir perngataebagai berikut.
My manager/supervisor demonstrates competencesiarhier job.
My manager/supervisor treats everyone fairly (ipdays no favorites).
My manager/supervisor creates a motivating and stipge work climate.
My manager/supervisor represents my needs, ideas saiggestions to
his/her manager.
e. My manager/supervisor takes an interest in my @sifmal growth and
development.
f. My manager/supervisor involves me in decision ntgkproblem solving
and planning processes.
g. My manager/supervisor creates a high performanakailaborative work
team.
h. | have the opportunity to interact with Managemehbve my immediate
supervisor
3. Kepuasan kerja (Y)
Kepuasan kerja adalah kondisi emosi yang dirasdkaan dan karyawan yang
positif/negatif terhadap berbagai kondisi ditempelterja. Instrumen kepuasan
kerja menggunakan instrumen yang dikembangkan Bi§h@96) diukur atas
empat aspek yaitu kepuasan terhadap pendapataap s$échadap tugas
pekerjaan, kebanggaan atas pekerjaan yang dilakdkantanggapan terhadap
berbagai persoalan yang berhubungan dengan peketfestirumen kepuasan
kerja terdiri dari delapan butir, dengan pernyatsetragai berikut:
| am satisifed with my income.
Pay incentives would improve teacher morale.
I would be more satisfied with less paperwork.
| am satisifed with my occupation.
| perform a vital function in society.
| teach too many classes.
What | like most about teaching are the classroisoussions.
I have enough freedom to teach.

@~oooow

apow

S@moao0oTy
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Teknik Pengumpulan Data

Penelitian ini menggunakan data yang bersumberdias primer, yaitu data

yang diperoleh secara langsung dari responden ungdataban kuesioner. Teknik
pengumpulan data menggunakan skala Likert lima paitu: mulai dari Sangat
Setuju (SS=5); Setuju (S=4); Netral (N=3); Tidakupe (TS=2) dan Sangat Tidak
Setuju (STS=1). Setelah data terkumpul, dilakukangpjian validitas instrumen
dengan menggunakan uji validitas dan uji reliadmslit

Teknik Analisis Data

1.

Uji Asumsi Klasik

Uji ini terdiri dari uji multikolinieritas, uji autkorelasi, uji heteroskedastisitas
dan uji normalitas

Moderated Regression Analy$iMRA)

Alat analisis ini digunakan untuk mengetahui efetetiaksi antar&amployee
engagementlan kepemimpinan sebagai variabel moderator, taghadriabel
kepuasan kerja dinyatakan dengan persamaan reggieagai berikut (Imam
Ghozali, 2007: 264) :

Y=a+ ﬁl X+ &

Y=a+pi X+ Xt €

Y=a+p Xi+ foXo+ faX* Xo+ &

Keterangan:

Y = Kepuasan kerja

X1 = Employee engagement

X, = Kepemimpinan

Xi* X, = Interaksiemployee engagemetgngan efektivitas kepemimpinan
S = koefisien regrestmployee engagement

o = koefisien regresi kepemimpinan

3 = koefisien regresi interaksimployee engagemetgngan kepemimpinan
£ = error

Pengujian Hipotesis

Untuk menguji seluruh hipotesis dilakukan dengaest-yang dihasilkan dari
model regresi, kriteria pengujian menggunakan tgkgnifikansi pada. =
0,05 atalp value< 0,05 (Ghozali, 2007: 206).

HASIL PENELITIAN

1

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Pengujian validitas instrumememployee engagemenkepemimpinan, dan
kepuasan kerja menunjukkan bahwa semua butir padanvalid dikarenakan
dari hasil analisis Korelasi Pearson pada ts = &¥nghasilkarp value< 0,05.
Pengujian reliabilitas instrumen dengan menggunakarusCronbach Alpha
menunjukkan bahwa seluruh instrumen reliabel dikakan menghasilkan
Cronbach Alpha> 0,60.

Hasil Uji Asumsi Klasik

Untuk mengetahui apakah kedua model regresi dadamalitian ini benar-benar
menunjukkan hubungan yang signifikan dan repretérdtau BLUE Best
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Linear Unbiased Estimatorlilakukan pengujian asumsi klasik dengan hasil
seperti tabel berikut:

TABEL 1
RANGKUMAN HASIL UJI ASUMSI KLASIK
Uji Asumsi Klasik Hasil Uji Kesimpulan
Multikolinieritas Tolerance > 0,1 dan VIF <{1Tidak ada multikolinieritas
Heteroskedastisitas P > 0,05 Tidak ada Heterosksiias
Uji Autokorelasi P > 0,05 Tidak ada Autokorelasi
Uji Normalitas P > 0,05 Residual normal

Sumber: Data primer yang diolah, 2010.

Hasi| Moderated Regression Analysis (MRA)

Hasil Moderated Regression AnalygBIRA) dengan menggunakan variabel
terikat kinerja dan kepuasan kerja terangkum seefadxe| di bawah ini.

TABEL 2

HASIL ANALISISREGRESI MODERATING PENGARUH EMPLOYEE

ENGAGEMENT TERHADAP KEPUASAN KERJA DENGAN
KEPEMIMPINAN SEBAGAI PEMODERAS

Variabel Dependen (K epuasan Kerja)
Step 1 Step 2 Step 3
Variabel Independen
X1 (Employee Engagemént 0,294*
(p = 0.006)
X, (Efektivitas Kepemimpinan) 0,379*
(p = 0,000)
Variabel Moderating
X1*X 2 0,087*
(p =0,010)
R? 0,097 0,244 0,309
Adjustedr? 0,085 0,223 0,281
R?Change 0,097 0,147 0,065

Keterangan : n =78*p < 0,05 pne-tailed tegt

Berdasarkan hadilloderated Regression Analy$MRA) di atas dapat diterangkan
sebagai berikut.

1.

Employee engagemenerpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerjairtial
ditunjukkan dari hasil analisis regresstdp 1), di mana nilaip; (0,294)
signifikan dengamp value(0,006) < 0,05.

Kepemimimpinan memoderasi pengaridmployee engagemerterhadap
kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan dari hasil #&ialregresi gtep3), di mana
nilai B3 (0,087) signifikan dengam value(0,010) < 0,05.
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3. Hasil regresi pengaruh langsueployee engagemeasthadap kepuasan kerja
pada step 1 ditunjukkan dengan nildi $&besar 0,097 sedangkan pada step 3
dengan memasukkan interaksifX,) diperoleh nilai R sebesar 0,309.
Dengan demikian efek moderasi kepemimimpinan paslaggruhemployee
engagemerierhadap kepuasan kerja pada step 3 cenderung imenganaik-
an nilai R, dengan perubaharf lR changgsebesar 0,212 (0,309 - 0,097).

IMPLIKASI DAN KEBIJAKAN
1. Implikasi

Hasil penelitian ini membuktikan kepemimpinan mesradi pengaruh
employee engagemetdrhadap kepuasan kerja para dosen dan karyawan di
Universitas Slamet Riyadi Surakarta. Efektivitapd@mimpinan yang semakin
tinggi terjadi pada saat para pemimpin memiliki k@mpuan dan keterampilan
yang semakin tinggi di dalam menjalankan fungsgiinkepemimpinan.
Efektivitas kepemimpinan dalam penelitian ini djtikkan ke dalam delapan
indikator yaitu menunjukkan kompetensi, memperlakuketiap orang secara
adil, memotivasi dan menciptakan iklim kerja yang@naukung, mewakili
kebutuhan bawahan (ide dan saran-saran), menumugkatumbuhan dan
perkembangan profesional, melibatkan bawahan, p&ken kinerja tinggi
dan tim kerja kolaboratif, memberikan kesempatamabean untuk berinteraksi
dengan manajemen di atas atasan langsung.

Kesuksesan dan keefektifan pemimpin tercermin plaiilaku pemimpin
untuk mendorong dan menciptakan lingkungan yangtdapmbuat para dosen
dan karyawan terikat secara emosional dan kogniKibndisi ini akan
meningkatkanemployee engagememtan kepuasan kerja para dosen dan
karyawan, sehinggga memungkinkan para dosen dagyawan untuk
memberikan pelayanan yang konsisten dan berkuéliggi.

Penggunaan konsepmployee engagemeyding semakin populer terjadi
karena adanya kesepakatan umum yang menyatakarakigmopitifnya bagi
kinerja organisasiEmployee engagememiempengaruhi aspek emosi para
dosen dan karyawan sehingga berdampak pada perubiiag dan perilaku
kerja karyawan. Beberapa diantaranya adalah meatkahk kualitas kerja
karyawan, kepuasan kerja, mengurangi jumlah ketidalran dan menurunkan
keinginan untuk berpindah pekerjaan (SchaufeliBiakker, 2004).

Temuan penelitian ini membuktikan bahwa pencipt@am pemeliharaan
employee engagemetgnaga dosen dan karyawan di lingkungan Universitas
Slamet Riyadi Surakarta tidak terlepas dari peramippin organisasi.
Pemimpin di setiaplevel organisasi harus menolong organisasi dalam
menciptakan lingkungan kerja yang dapat membuaaggnakademik dan
karyawan terikat secara emosional dan kognitif. llelkepemimpinan yang
semakin efektif dapat digunakan sebagai penggamgioyee engagemegpara
dosen dan karyawan.
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2. Kebijakan
Tindakan strategik pemimpin dalam mengembangkagagemenpara dosen
dapat dilakukan sebagai berikut.
a. Mengkomunikasikan tujuan dan sasaran organisasgamerjelas dan

konsisten.

b. Menciptakan aturan dan praktik-praktik yang dapahstimulasiemployee
engagement.

c. Mengkaitkan sasaran organisasi dengan tugas dedranpara dosen dan
karyawan.

d. Memelihara diskusi terbuka antara pemimpin seréorelvel di bawahnya.

e. Pemberian penghargaan terhadap pemimpin yang marapciptkan serta
meningkatkaremployee engagement.

f. Mampu mendengarkan apa yang diinginkan dan dibatuhdosen dan
karyawan

g. Menyediakan peluang-peluang dan tantangan-tantangérk menggali
potensi-potensi yang dimiliki oleh dosen dan kargaw

h. Pemberian penghargaan kepada dosen dan karyavsakoatabusi mereka

KESIMPULAN DAN KETERBATASAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diperolesirkpulan : (1)Employee
engagemenberpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasaja dosen dan
dan karyawan, dengan demikian mendukung hippotes(®) Kepemimimpinan
memoderasi pengarukmployee engagememada kepuasan kerja dosen dan
karyawan, dengan demikian mendukung hipotesis 2.

K eter batasan Pendlitian

Penelitian ini hanya berdasarkan pada kasus pateasiswa di Fakultas
Ekonomi UNSRI Surakarta, sehingga hasil penelitiam tidak dapat
digeneralisasikan dengan kasus yang berbeda. éhrradependen yang digunakan
hanya terbatas pada variab®ihployee engagemedengan menggunakan satu
variabel moderating kepemimpinan sehingga hasileltean ini belum dapat
mengungkap secara keseluruhan variabel yang dapatpengaruhi kinerja dan
kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan dari rendahnijai AdjustedR”sebesar 0,281.

Peneliti hanya meneliti satu Institusi Pendidikaimgfi sebagai objek
penelitian dengan menggunakan sampel dosen daavkany sehingga generalisasi
hasil penelitian kemungkinan masih relatif rend2énelitian mendatang sebaiknya
menggunakan objek penelitian berupa lebih dari &attitusi Pendidikan Tinggi
dan menambah jumlah sampel. Dengan demikian, pasglitian akan memiliki
tingkat generalisasi yang lebih tinggi.

Penelitian tentangmployee engagememiasih jarang dilakukan, untuk itu
masih diperlukan penelitian lanjutan dengan memeaukariabel independen atau
variabel moderating lain.
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