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ABSTRAK

Perkembangan bisnis yang cepat menuntut organisasi untuk menjaga keterlibatan karyawan (employee
engagement) sebagai kunci keberhasilan. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
adaptif, dukungan positif organisasi, dan work-life balance terhadap employee engagement dengan kebahagiaan
di tempat kerja (happiness at work) sebagai variabel mediasi pada Unit Mekaar PT PNM Cabang Jakarta. Metode
penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan survei dan analisis data PLS-SEM. Populasi penelitian
adalah 275 karyawan Unit Mekaar, dengan sampel sebanyak 163 responden yang dipilih menggunakan rumus
Slovin. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan adaptif, dukungan positif organisasi, dan work-
life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement dan happiness at work. Selain itu,
happiness at work berperan sebagai mediator signifikan dalam hubungan antara ketiga variabel tersebut dengan
employee engagement. Model penelitian ini mampu menjelaskan 73,4% variasi employee engagement.
Rekomendasi penelitian adalah memperkuat pelatihan kepemimpinan adaptif, meningkatkan dukungan
organisasi, dan mengoptimalkan kebijakan work-life balance untuk meningkatkan keterlibatan karyawan. Peneliti
selanjutnya dianjurkan mengembangkan model dengan variabel tambahan dan metode campuran.

Kata kunci: Employee Engagement; Gaya Kepemimpinan; Dukungan Positif Organisasi; Work-Life Balance;
Happiness at Work

Pendahuluan

Dunia bisnis saat ini mengalami transformasi yang sangat cepat, didorong oleh disrupsi
teknologi, globalisasi, dan perubahan preferensi konsumen (Kotter, 2012; Schwab, 2016).
Perubahan ini menuntut organisasi untuk menjadi lebih adaptif dan tangguh, serta mendorong
karyawan untuk meningkatkan kinerja dan menyesuaikan pola kerja. Dalam kondisi dinamis
ini, keterlibatan karyawan (employee engagement) menjadi faktor kunci keberhasilan
organisasi. Karyawan yang terlibat aktif tidak hanya lebih produktif, tetapi juga berkontribusi
pada inovasi dan loyalitas (Kahn, 1990; Bakker & Demerouti, 2008). Konsep employee
engagement ini penting karena memiliki dampak signifikan terhadap kinerja dan efektivitas
organisasi (Saks, 2011), menjadikan karyawan lebih loyal, produktif, dan enggan
meninggalkan perusahaan.

Pencapaian employee engagement dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain gaya
kepemimpinan adaptif yang mampu menginspirasi karyawan, lingkungan kerja yang positif di
mana karyawan merasa dihargai dan didukung, serta keseimbangan antara kehidupan pribadi
dan pekerjaan (work-life balance) yang berkorelasi dengan kebahagiaan dan produktivitas
(Bakker & Demerouti, 2008). Kebahagiaan karyawan di tempat kerja (happiness at work) juga
terbukti signifikan dalam meningkatkan loyalitas, produktivitas, dan inovasi (Lyubomirsky et
al., 2005). Oleh karena itu, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung Kketerlibatan
karyawan secara emosional dan profesional menjadi sangat penting.

SRORO

http://jurnal.kolibi.org/index. php/neraca

395



Neraea 3025-1192
Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi (2025), 3 (6): 395-415

Dalam konteks Indonesia, PT Permodalan Nasional Madani (PT PNM) melalui unit
usahanya seperti PT Mekaar, berperan strategis dalam mendukung sektor usaha mikro sejak
tahun 1999. Unit Mekaar, yang diluncurkan pada tahun 2015, berfokus pada pembiayaan bagi
perempuan prasejahtera pelaku usaha ultra mikro. Bagi Unit Mekaar, sumber daya manusia
(SDM) adalah aset paling berharga untuk keberlanjutan bisnis dan pencapaian visi perusahaan
dalam memberikan akses keuangan yang luas. Di Unit Mekaar, employee engagement yang
tinggi berperan krusial dalam mendukung inovasi, pelayanan pelanggan berkualitas,
pemanfaatan teknologi, dan integritas perusahaan. Karyawan yang terlibat secara emosional
dan berkomitmen penuh akan memberikan kontribusi lebih besar demi kesuksesan jangka

anjang perusahaan.
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RKAP |ACTUAL| % | GAP | RKAP |ACTUAL| % | GAP | RKAP |ACTUAL| % | GAP | RKAP |ACTUAL| % | GAP
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Sumber: Unit Mekaar Cabang Jakarta (2024)

Gambar 1. Kinerja Unit Mekaar Cabang Jakarta Periode Agustus sampai November 2024

Meskipun demikian, Unit Mekaar menghadapi tantangan dalam menjaga dan
meningkatkan employee engagement di tengah dinamika bisnis yang cepat, persaingan ketat,
dan adaptasi teknologi. Selain itu, menciptakan work-life balance dan memastikan setiap
karyawan merasa dihargai dan didukung juga menjadi tantangan. Berdasarkan Gambar 1 data
kinerja kontribusi PT Mekaar Cabang Jakarta periode Agustus hingga November 2024,
ditemukan adanya penyimpangan signifikan antara RKAP (Rencana Kerja dan Anggaran
Perusahaan) dengan realisasi aktual (ACTUAL) pada beberapa indikator utama. Pada bulan
Agustus 2024, LENDING (Total Outstanding Loan) hanya mencapai 78,14% dari target.
Kesenjangan ini terus berlanjut hingga November 2024, dengan LENDING hanya mencapai
70,76% dari target, menunjukkan hambatan dalam penyaluran pembiayaan. Selain itu, PAR
(Portfolio at Risk) dan NPL (Non-Performing Loan) menunjukkan tren peningkatan,
mengindikasikan peningkatan risiko kredit bermasalah yang dapat berdampak serius pada
kesehatan keuangan perusahaan.
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Sumber: Unit Mekaar Cabang Jakarta (2024)
Gambar 2. Grafik Rekap Kinerja Unit Mekaar Cabang Jakarta Periode Januari sampai
November Tahun 2024
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Gambar 2 memperlihatkan konsistensi penyimpangan antara target dan realisasi
kinerja, terutama pada indikator LENDING yang secara konsisten lebih rendah dari target.
Kenaikan PAR dan NPL mengindikasikan adanya faktor-faktor yang memengaruhi efektivitas
strategi bisnis dan operasional, termasuk kemungkinan adanya pengaruh dari keterlibatan
karyawan, efektivitas kepemimpinan, serta dukungan organisasi dalam pencapaian kinerja.

Penyimpangan kinerja yang berulang ini menunjukkan adanya faktor-faktor internal
yang memengaruhi organisasi secara keseluruhan. Salah satu aspek yang mungkin
berkontribusi adalah tingkat keterlibatan karyawan (employee engagement). Rendahnya
employee engagement dapat berdampak pada produktivitas, efektivitas strategi, dan kepatuhan
nasabah. Situasi ini menegaskan urgensi penelitian lebih lanjut untuk memahami pengaruh
faktor-faktor internal seperti gaya kepemimpinan adaptif, dukungan organisasi, work-life
balance, dan happiness at work terhadap employee engagement di Unit Mekaar Cabang
Jakarta.

Employee engagement di Unit Mekaar sangat krusial untuk keberhasilan jangka
panjang. Studi oleh Saks (2006) menunjukkan bahwa employee engagement berhubungan
positif dengan kinerja, komitmen, dan perilaku kewargaan organisasi (organizational
citizenship behavior). Karyawan yang engaged meningkatkan produktivitas, kreativitas, dan
inovasi, yang berdampak pada kualitas produk dan layanan, kepuasan pelanggan, dan daya
saing (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002). Selain itu, employee engagement yang tinggi juga
mengurangi employee turnover (Schaufeli & Bakker, 2004), menghemat biaya rekrutmen, dan
memperkuat budaya organisasi yang positif (Bakker & Demerouti, 2008). Dengan demikian,
employee engagement adalah investasi strategis jangka panjang yang memberikan manfaat
berkelanjutan bagi Unit Mekaar (Aon Hewitt, 2015).

Melihat adanya penyimpangan antara RKAP dan realisasi kinerja Unit Mekaar, serta
peran krusial employee engagement yang dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, dukungan
positif organisasi, work-life balance, dan happiness at work, maka kurangnya pemahaman
mendalam mengenai pengaruh faktor-faktor ini terhadap employee engagement dapat menjadi
hambatan dalam menyusun strategi peningkatan kinerja organisasi. Oleh karena itu, penelitian
komprehensif diperlukan untuk menganalisis hubungan antara variabel-variabel tersebut
dengan keterlibatan karyawan, sebagai dasar perumusan kebijakan strategis yang berdampak
pada peningkatan kinerja dan daya saing organisasi.

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk menganalisis secara signifikan pengaruh
gaya kepemimpinan adaptif, dukungan positif organisasi, dan work-life balance terhadap
keterikatan karyawan (employee engagement) di Unit Mekaar, serta mengidentifikasi peran
mediasi kebahagiaan di tempat kerja (happiness at work) dalam hubungan tidak langsung
antara variabel-variabel tersebut dan employee engagement.

Metode Penelitian
A. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian kausalitas
dan metode survei, dirancang secara sistematis untuk menganalisis hubungan antar variabel
guna menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Fokus utamanya adalah memahami pengaruh
langsung dan tidak langsung dari variabel bebas, yaitu gaya kepemimpinan, dukungan positif
organisasi, dan work-life balance, terhadap variabel terikat, yakni employee engagement,
dengan happiness at work sebagai variabel mediasi. Sebagai studi kasus, penelitian ini berpusat
pada Unit Mekaar Jakarta, yang sedang menghadapi tantangan kinerja dinamis. Menurut
Creswell (2012), pendekatan kuantitatif ini cocok untuk menguji teori dan hipotesis
menggunakan instrumen terstandarisasi seperti kuesioner skala Likert. Data yang terkumpul
akan dianalisis menggunakan teknik Partial Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM), diharapkan memberikan pemahaman komprehensif mengenai pengaruh faktor-
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faktor organisasi dan psikologis terhadap keterikatan karyawan, serta menjadi dasar empiris
bagi pengambilan keputusan strategis di Unit Mekaar. Desain penelitian ini dapat digambarkan
sebagai berikut:

- — AR“!S:,J_‘:H_:EI"HHJJP

Pekerjaan

Hubungan Sosial Penghargaan atas

yang Positif

Gaya
Kepemimpinan
(Adaptive
Leadership)

Heifatz, Grashow, & Linsky
(2008); Yukl (2013)

HS5

Vigor (Energi dan

Dukungan Ketahanan Kerja)

Positif
Organisasi
(Organizational
Support)

Happiness at
Work

Employee Dedication { Dedikasi
Engagement -, dan Anmusiasme)

H4

Absorption
(Konsentrasi dan
Keterhanyutan)

Pengakuan dan
Penghargaan

Jones (2010); Wulandari (2014);
Diener (2008); Nugroho (2014)

Eisenborger ot al. (1986); Rhoades &
Eizonberger (2002)

Schauteli & Bakker (2004; 2013);
Mecleod (2012)

H3
H6

Work Life
Balance

Keseimbangan
Kepuasan

Greenhaus & Beutell (1985); Fisher
[2001); Powlose & Sudarsan (2014)

Gambar 3. Desain Penelitian
B. Unit Analisis

Unit analisis penelitian ini adalah karyawan Unit Mekaar. Lokasi ini dipilih untuk
mendapatkan data relevan terkait employee engagement, mengingat adanya dugaan pengaruh
dari gaya kepemimpinan, kebijakan organisasi, dan work-life balance terhadap keterlibatan
karyawan.

C. Operasional Variabel

Penelitian ini menggunakan tiga jenis variabel utama: variabel bebas (independent
variables), variabel terikat (dependent variable), dan variabel mediasi (mediator variable).
Sebagai variabel bebas, penelitian ini mengkaji gaya kepemimpinan adaptif (X1), yang
merujuk pada kemampuan seorang pemimpin untuk memengaruhi, mengarahkan, memotivasi,
dan menginspirasi karyawan dalam menghadapi perubahan (Heifetz & Laurie, 1997). Variabel
bebas berikutnya adalah dukungan positif organisasi (X2), yang didefinisikan sebagai persepsi
karyawan mengenai seberapa besar organisasi menghargai kontribusi mereka, peduli terhadap
kesejahteraan, dan memberikan dukungan yang dibutuhkan (Eisenberger et al., 2001).
Terakhir, work-life balance (X3) juga merupakan variabel bebas, mengacu pada kemampuan
individu untuk menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara proporsional
(Greenhaus & Beutell, 1985).

Adapun variabel terikat dalam penelitian ini adalah keterikatan karyawan (employee
engagement) (Y). Employee engagement ini diukur berdasarkan tingkat keterlibatan
emosional, komitmen, dan dedikasi karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi tempat
mereka bekerja (Schaufeli & Bakker, 2004), yang meliputi dimensi vigor, dedication, dan
absorption (Kahn, 1990). Selain itu, penelitian ini juga mengintegrasikan kebahagiaan di
tempat kerja (happiness at work) (Z) sebagai variabel mediasi. Happiness at work didefinisikan
sebagai perasaan positif karyawan terhadap pekerjaan mereka, mencakup aspek kepuasan,
antusiasme, dan keterlibatan dalam lingkungan kerja (Diener, 2008). Variabel ini berperan
menjembatani hubungan antara variabel-variabel bebas dengan variabel terikat, berdasarkan
pada teori bahwa faktor mediasi dapat memengaruhi hubungan kausal (Jones, 2010). Penentuan
variabel-variabel ini bertujuan untuk memahami hubungan kausal secara komprehensif.
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Berikut adalah ringkasan indikator dan pengukuran untuk setiap variabel:
Tabel 1. Indikator dan Pengukuran Variabel Penelitian

Variabel Indikator Item Pertanyaan Skala
Pengukuran
Gaya Empati Adaptif Pemimpin saya memahami kebutuhan dan tantangan unik saya dalam | Skala Likert
Kepemimpinan (X1) menghadapi perubahan. (1-4)
. Pemimpin saya memberikan dukungan yang disesuaikan dengan situasi
(Heifetz et al., 2009) yang saya hadapi.
Kemampuan Pemimpin saya mampu menyesuaikan arah kerja sesuai dengan perubahan
Mengelola lingkungan.
Perubahan Pemimpin saya memberikan arahan yang jelas saat organisasi menghadapi
tantangan baru.
Pemberdayaan Pemimpin saya mendorong saya untuk menemukan solusi kreatif terhadap
Karyawan masalah yang dihadapi.
Pemimpin saya memberikan kesempatan kepada saya untuk mengambil
tanggung jawab dalam pengambilan keputusan.
Keterbukaan Pemimpin saya mendengarkan masukan saya terkait tantangan dalam
terhadap Feedback | pekerjaan.
Pemimpin saya menyesuaikan strategi kepemimpinannya berdasarkan
masukan dari tim.
Keberanian Pemimpin saya mengambil keputusan berani dalam situasi ketidakpastian.
Menghadapi Risiko | Pemimpin saya mampu menghadapi tekanan dengan tenang dan
menginspirasi tim untuk tetap fokus.
Dukungan Positif Dukungan Organisasi saya peduli terhadap kesejahteraan emosional saya. Skala Likert
Organisasi (X2) Emosional Organisasi saya memberikan perhatian terhadap kebutuhan pribadi sayadi | (1-4)
tempat kerja.
(Eisenberger et al. Dukungan Organisasi saya menyediakan sumber daya yang memadai untuk
(1986)) Instrumental menyelesaikan pekerjaan saya.
Organisasi saya membantu saya mengatasi tantangan yang saya hadapi
dalam pekerjaan.
Dukungan Organisasi saya memberikan informasi yang jelas dan transparan
Informasi mengenai tugas-tugas saya.
Saya menerima panduan dan arahan yang relevan untuk menyelesaikan
pekerjaan saya.
Pengakuan dan Organisasi saya mengakui kontribusi saya secara terbuka.
Penghargaan Saya merasa dihargai oleh organisasi atas usaha dan pencapaian saya.
Work-Life Balance Keseimbangan Saya mampu mengalokasikan waktu dengan seimbang antara pekerjaan | Skala Likert
(X3) Waktu dan kehidupan pribadi. (1-4)
Saya memiliki waktu yang cukup untuk keluarga, teman, dan kegiatan
(Greenhaus dan pribadi.
Beutell (1985)) Keseimbangan Saya terlibat secara seimbang dalam pekerjaan dan aktivitas di luar
Keterlibatan pekerjaan.
Saya merasa tidak terlalu terbebani oleh pekerjaan sehingga tetap dapat
berpartisipasi dalam aktivitas pribadi.
Keseimbangan Saya merasa puas dengan pembagian waktu antara pekerjaan dan
Kepuasan kehidupan pribadi.
Saya merasa puas dengan pencapaian baik dalam pekerjaan maupun
kehidupan pribadi.
Happiness at Work Kepuasan Kerja Saya merasa puas dengan pekerjaan saya saat ini. Skala Likert
(2) Saya merasa pekerjaan saya sesuai dengan harapan saya. (1-4)
Antusiasme Saya merasa antusias dan bersemangat untuk menyelesaikan pekerjaan
(Jones (2010)) terhadap Pekerjaan | saya setiap hari.
Saya merasa termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan
saya.
Hubungan Sosial Saya memiliki hubungan kerja yang baik dengan rekan kerja saya.
yang Positif Saya merasa dihargai oleh atasan dan rekan kerja saya.
Penghargaan atas Saya merasa dihargai atas kontribusi yang saya berikan kepada organisasi.
Kontribusi Organisasi saya memberikan penghargaan yang setimpal dengan usaha
saya.
Employee Vigor (Energi dan Saya merasa penuh energi dan antusias saat bekerja. Skala Likert
Engagement (Y) Ketahanan Kerja) Saya dapat terus bekerja dalam waktu lama tanpa merasa lelah secara | (1-4)
berlebihan.
(Schaufeli & Bakker | Dedication Saya merasa bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan.
(2013)) (Dedikasi dan Saya merasa pekerjaan saya bermakna dan memberikan kontribusi bagi
Antusiasme) organisasi.
Absorption Saya merasa tenggelam dalam pekerjaan saya sehingga tidak menyadari
(Konsentrasi dan waktu berlalu.
Keterhanyutan) Saya dapat berkonsentrasi penuh terhadap tugas yang saya kerjakan.
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D. Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 275 karyawan Unit Mekaar di 55 cabang
PT PNM Jakarta. Populasi ini dipilih untuk memahami bagaimana gaya kepemimpinan,
dukungan positif organisasi, dan work-life balance memengaruhi happiness at work serta
employee engagement di dalam organisasi. Mengingat jumlah populasi yang besar, penelitian
ini akan menggunakan teknik sampling yang representatif untuk mengumpulkan data
(Arikunto, 2012).
E. Sampel

Untuk penelitian ini, dari total 275 karyawan Unit Mekaar di Cabang Jakarta, kami akan
menggunakan metode Slovin untuk menentukan ukuran sampel yang representatif. Menurut
Sugiyono (2019), rumus Slovin dirumuskan sebagai berikut:

N
T 1T+ N(e)?
Keterangan:
n = jumlah sampel
N = jumlah populasi
e = tingkat kesalahan (margin of error) yang ditetapkan

Dengan tingkat kesalahan (margin of error) sebesar 5% (0,05), perhitungan sampel
adalah sebagai berikut:
275 275

"= 1+275(0,05)2  1,6875
Berdasarkan perhitungan tersebut, jumlah sampel yang akan digunakan adalah 163
responden. Jumlah ini dianggap cukup representatif untuk menggambarkan populasi karyawan
Unit Mekaar Cabang Jakarta, mempermudah proses analisis dan pengambilan kesimpulan yang
akurat (Creswell, 2019; Sugiyono, 2019).
F. Jenis dan Sumber Data
1. Jenis Data

Penelitian ini menggunakan dua jenis data: primer dan sekunder. Data primer
didapatkan langsung dari kuesioner yang diisi karyawan Unit Mekaar Cabang Jakarta,
mencerminkan persepsi mereka. Data sekunder meliputi laporan internal Unit Mekaar,
jurnal ilmiah, buku, dan sumber resmi lainnya sebagai landasan teoritis dan konteks
industri. Kombinasi keduanya bertujuan untuk menghasilkan analisis yang komprehensif.
2. Sumber Data

Penelitian ini menggunakan tiga sumber data utama: responden, informan, dan studi
kepustakaan. Responden adalah 163 karyawan Unit Mekaar Cabang Jakarta yang mengisi
kuesioner, dipilih menggunakan teknik proportional random sampling dan rumus Slovin
(5% margin of error). Informan adalah karyawan Unit Mekaar Cabang Jakarta yang
memberikan informasi mendalam terkait topik penelitian. Terakhir, studi kepustakaan
melibatkan pengumpulan literatur relevan (buku, jurnal, artikel ilmiah) untuk membangun
dasar teori dan memahami hubungan antar variabel.

G. Metode Pengumpulan Data
1. Kuesioner (Angket)

Kuesioner adalah seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis yang diberikan
kepada responden untuk dijawab secara sistematis (Sani, 2011; Hasan, 2013). Dalam
penelitian ini, kuesioner tertutup dengan skala Likert disebarkan kepada 163 karyawan Unit
Mekaar Cabang Jakarta untuk mengukur persepsi mereka terhadap variabel penelitian.

=163
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2. Dokumentasi
Dokumentasi adalah teknik pengumpulan data sekunder melalui pengumpulan
dokumen dan informasi yang sudah ada. Metode ini digunakan untuk melengkapi data
primer dengan mengumpulkan dokumen resmi Unit Mekaar, laporan, serta referensi lain
yang relevan guna memberikan konteks organisasi yang lebih luas.
H. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan untuk mengumpulkan data, dirancang
agar valid dan reliabel sesuai tujuan pengukuran dan teori yang relevan (Purwanto, 2018).
Dalam penelitian ini, instrumen berupa kuesioner digunakan untuk mengukur variabel gaya
kepemimpinan adaptif, dukungan positif organisasi, work-life balance, happiness at work, dan
employee engagement. Untuk menghasilkan data akurat, instrumen ini menggunakan Skala
Likert (Sukendra & Kadek, 2020), yang umum dipakai dalam penelitian kuantitatif untuk
mengukur sikap dan persepsi (Creswell, 2012). Penelitian ini menggunakan Skala Likert
dengan 4 pilihan skor (1=Sangat Tidak Setuju, 2=Tidak Setuju, 3=Setuju, 4=Sangat Setuju),
tanpa opsi netral, untuk mendorong jawaban yang lebih jelas dan meningkatkan keandalan
data.
I. Analisis Data
Analisis data dalam penelitian ini dilakukan menggunakan metode PLS-SEM. Metode
ini dipilih karena kemampuannya dalam menganalisis hubungan kausal antar variabel laten
yang kompleks, bahkan dengan ukuran sampel yang relatif kecil dan data non-normal (Hair et
al., 2017). PLS-SEM akan digunakan untuk menguji pengaruh langsung dan tidak langsung
gaya kepemimpinan adaptif, dukungan positif organisasi, dan work-life balance terhadap
employee engagement, dengan happiness at work sebagai variabel mediasi, sehingga
menghasilkan analisis yang komprehensif.
1. Tahapan Analisis Data PLS-SEM
Analisis data dalam penelitian ini melibatkan beberapa tahapan utama, dimulai
dengan statistik deskriptif untuk memahami karakteristik dasar data (seperti mean, median,
standar deviasi, frekuensi, dan persentase). Selanjutnya, dilakukan pengujian model
pengukuran (Outer Model) untuk menilai validitas dan reliabilitas indikator melalui
Convergent Validity (nilai loading factor >0.7 dan Average Variance Extracted (AVE)
>0.5), Discriminant Validity (melalui Fornell-Larcker Criterion dan Heterotrait-Monotrait
Ratio (HTMT)), serta Reliabilitas Konstruksi (Composite Reliability (CR) >0.7 dan
Cronbach’s Alpha >0.7).
Setelah Outer Model tervalidasi, dilakukan pengujian model struktural (Inner
Model) untuk menguji hubungan kausal antar variabel laten. Ini melibatkan evaluasi
Koefisien Determinasi (R?) untuk melihat daya jelaskan variabel independen terhadap
dependen, Nilai Path Coefficient (B) dan signifikansi (p-value < 0.05) untuk kekuatan dan
signifikansi hubungan, Effect Size (f2) untuk mengukur kekuatan pengaruh, dan Predictive
Relevance (Q?) untuk memprediksi variabel endogen.
Untuk menguji peran mediasi happiness at work, digunakan Uji Mediasi melalui
Sobel Test atau Bootstrapping dalam PLS-SEM. Terakhir, Uji Goodness of Fit (GoF)
Model dilakukan untuk menilai kesesuaian model dengan data empiris; jika nilai GoF >
0.36, model dianggap memiliki kesesuaian yang baik (Wetzels et al., 2009).
2. Perangkat Lunak yang Digunakan
Analisis data dalam penelitian ini akan dilakukan menggunakan perangkat lunak
SmartPLS 4, yang merupakan salah satu software yang banyak digunakan dalam analisis
PLS-SEM karena kemudahannya dalam mengolah data dan menghasilkan visualisasi
model penelitian.
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Hasil dan Pembahasan
A. Hasil Analisis
1. Evaluasi Measurement Model (Outer Model)
a. Convergent Validity
Pengujian convergent validity memastikan setiap indikator berkorelasi kuat

dengan konstruk laten yang diukurnya, yang berarti indikator tersebut secara konsisten
merepresentasikan variabel laten. Kriteria utama adalah nilai outer loading atau loading
factor di atas 0,70 (Chin, 2015), meskipun nilai 0,50-0,60 dapat diterima untuk
penelitian eksploratif. Indikator di bawah 0,50 akan dieliminasi karena dianggap tidak
valid.
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Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 4.0
Gambar 4. Hasil Algoritma SmartPLS 4.0

Berdasarkan Tabel 2. Hasil Pengujian Convergent Validity, yang bersumber
dari Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0, seluruh indikator menunjukkan nilai
outer loadings di atas 0,70. Ini mengonfirmasi bahwa setiap item kuesioner valid dan
kuat merepresentasikan variabel laten yang diukur. Oleh karena itu, semua indikator
dipertahankan untuk analisis selanjutnya, menjamin akurasi dan keandalan model
pengukuran.

Tabel 2. Hasil Pengujian Convergent Validity
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0,914
0,856
0,931
0,928
0,793
0,821
0,805
0,915
0,931
0,912
0,004
0,906
0,859
0,889
0,865
0,870
0,837
0,929
0,820
: 0,928
0,877
2 0,858
0,925
0,949
0,838
0,919
0,938
2 0,829
0,946
0,960

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0

Dukungan Positif

Organisasi 0,881
Employee Engagement 0,710 0,876
Gaya Kepemimpinan 0,661 0,765 0,888
Happiness at Work 0,750 0,833 0,820 0,914
Work Life Balance 0,544 0,667 0,592 0,736 0,882

b. Discriminant Validity

Pengujian discriminant validity bertujuan memastikan setiap konstruk dalam
model itu unik dan berbeda dari konstruk lainnya. Metode yang umum digunakan
adalah membandingkan nilai akar Average Variance Extracted (AVE) dari suatu
konstruk dengan korelasinya terhadap konstruk lain. Menurut Fornell dan Larcker
(1981), suatu model memiliki discriminant validity yang memadai jika nilai suatu
konstruk lebih besar dibandingkan korelasinya dengan konstruk lain. Ini menunjukkan
bahwa variabel lebih kuat berkorelasi dengan indikatornya sendiri daripada dengan
konstruk lain.

Tabel 3. Hasil Uji Discriminant Validity (Fornell-Larcker Criterion)

Dukungan Positif Employee Gaya Happiness at Work Life
Organisasi Engagement Kepemimpinan Work Balance

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0

Berdasarkan Tabel 3. nilai akar AVE untuk setiap konstruk lebih besar
dibandingkan korelasinya dengan konstruk lain. Ini mengonfirmasi bahwa setiap
konstruk memiliki discriminant validity yang memadai dan mampu membedakan
dirinya secara signifikan, sesuai dengan kriteria Fornell dan Larcker (1981). Artinya,
setiap konstruk laten dalam model bersifat unik dan tidak tumpang tindih, sehingga
dapat diandalkan untuk pengujian hubungan kausal antar variabel.

Sebagai verifikasi tambahan, dilakukan juga analisis Cross Loadings untuk
memastikan setiap indikator memiliki loading tertinggi terhadap konstruk yang

SRORO

http://jurnal.kolibi.org/index. php/neraca

403




Neraca

Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi

3025-1192
(2025), 3 (6): 395-415

diukurnya dibandingkan dengan konstruk lain. Hasilnya disajikan pada Tabel 4. di
bawah ini, yang semakin memperkuat temuan discriminant validity.
Tabel 4. Hasil Cross Loading

0,880

0,612

/

0,485 0,618 0,661

0 0,889 0,657 0,585 0,771 0,761
0,910 0,526 0,548 0,634 0,789

0,874 0,572 0,494 0,675 0,699

: 0,899 0,625 0,566 0,736 0,749
0,868 0,594 0,491 0,674 0,713

6 0,918 0,547 0,543 0,708 0,753
0,877 0,612 0,488 0,617 0,661

0,914 0,528 0,546 0,640 0,783

9 0,856 0,599 0,500 0,699 0,700
0,595 0,931 0,502 0,650 0,671

0,608 0,928 0,526 0,667 0,706

0,528 0,793 0,371 0,594 0,553

4 0,554 0,821 0,451 0,548 0,649
0,559 0,805 0,465 0,580 0,681

6 0,608 0,915 0,496 0,653 0,652
0,588 0,931 0,498 0,655 0,666

0,611 0,912 0,510 0,648 0,697

0,509 0,430 0,904 0,622 0,635

0,510 0,439 0,906 0,610 0,656

0,532 0,544 0,859 0,503 0,632

4 0,552 0,479 0,889 0,606 0,667
0,583 0,528 0,865 0,636 0,746

0,430 0,458 0,870 0,530 0,532

0,553 0,562 0,547 0,837 0,602

0,747 0,652 0,644 0,929 0,825

0,630 0,604 0,479 0,820 0,631

4 0,738 0,668 0,610 0,928 0,773
0,758 0,667 0,652 0,877 0,877

6 0,536 0,556 0,541 0,858 0,597
0,757 0,677 0,697 0,791 0,925

0,785 0,690 0,705 0,804 0,949

0,719 0,706 0,613 0,704 0,838

0,740 0,667 0,667 0,751 0,919

0,755 0,667 0,681 0,760 0,938

6 0,682 0,678 0,588 0,656 0,829
0,776 0,716 0,719 0,828 0,946

0,779 0,688 0,701 0,779 0,960

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0

c. HTMT

Selain metode Fornell-Larcker dan cross loading, validitas diskriminan juga
diuji menggunakan pendekatan Heterotrait-Monotrait Ratio of Correlations (HTMT).
Metode ini, yang diperkenalkan oleh Henseler, Ringle, dan Sarstedt (2015), lebih
sensitif dalam mendeteksi masalah discriminant validity, terutama jika konstruk

memiliki kemiripan konseptual.
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Tabel 5. Hasil HTMT

Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)
Employee Engagement <-> Dukungan Positif Organisasi 0,744
Gaya Kepemimpinan <-> Dukungan Positif Organisasi 0,686

Gaya Kepemimpinan <-> Employee Engagement 0,788
Happiness at Work <-> Dukungan Positif Organisasi 0,779

Happiness at Work <-> Employee Engagement 0,857

Happiness at Work <-> Gaya Kepemimpinan 0,843
Work Life Balance <-> Dukungan Positif Organisasi 0,571

Work Life Balance <-> Employee Engagement 0,698

Work Life Balance <-> Gaya Kepemimpinan 0,614

Work Life Balance <-> Happiness at Work 0,762
Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0

Menurut Hair et al. (2017), model memenuhi discriminant validity berdasarkan
HTMT jika nilai rasio HTMT antara dua konstruk lebih kecil dari 0,90. Nilai di atas
0,90 mengindikasikan kemungkinan tumpang tindih antar konstruk. Berdasarkan Tabel
5. seluruh nilai HTMT yang dihasilkan lebih kecil dari 0,90. Ini menunjukkan tidak ada
masalah discriminant validity antar konstruk dalam model yang diuji. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa konstruk-konstruk dalam model memiliki
perbedaan empiris yang jelas dan akurat dalam mengukur konsep yang berbeda sesuai
rancangan penelitian.

d. Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE) adalah ukuran penting untuk mengevaluasi
convergent validity konstruk laten. AVE menunjukkan proporsi varians indikator yang
dijelaskan oleh konstruk laten, dibandingkan dengan varians kesalahan pengukuran.
Dengan kata lain, AVE mengukur seberapa baik indikator-indikator suatu konstruk
mewakili esensi konstruk tersebut secara konsisten. Menurut Hair et al. (2017), nilai
AVE vyang direkomendasikan adalah minimal 0,50. Nilai ini menandakan bahwa
setidaknya 50% varians indikator konstruk dapat dijelaskan oleh konstruk itu sendiri.
Jika AVE di bawah 0,50, validitas konvergen konstruk diragukan karena kemampuan
penjelasannya terhadap indikatornya lemah. AVE dianggap lebih ketat daripada
composite reliability karena mempertimbangkan error variance.

Tabel 6. Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE)

Average variance extracted (AVE)

Dukungan Positif Organisasi

Gaya Kepemimpinan

Employee Engagement ‘

Happiness at Work
Work Life Balance ‘
Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0
Berdasarkan Tabel 6. seluruh konstruk dalam penelitian ini memiliki nilai AVE
lebih besar dari 0,50. Ini menunjukkan bahwa setiap konstruk mampu menjelaskan
lebih dari 50% varians indikator pembentuknya, menegaskan convergent validity yang
memadai. Pencapaian nilai AVE ini menandakan bahwa indikator-indikator kuesioner
berhasil merepresentasikan konstruk seperti gaya kepemimpinan, dukungan positif
organisasi, work-life balance, happiness at work, dan employee engagement secara
konsisten dan akurat. Dengan demikian, konstruk dalam model memiliki reliabilitas
dan validitas yang kuat, sehingga layak untuk analisis lebih lanjut pada tahap evaluasi
model struktural.
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e. Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Langkah terakhir dalam evaluasi outer model adalah menguji reliabilitas
konstruk laten menggunakan Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha (CA).
Kedua ukuran ini menilai konsistensi internal indikator dalam setiap konstruk. CR
dianggap lebih akurat dari CA karena tidak mengasumsikan kontribusi yang sama antar
indikator (Hair et al., 2017). Dalam PLS-SEM, suatu konstruk dianggap reliabel jika
nilai CR dan CA > 0,70, menunjukkan indikator berkorelasi konsisten dan

merepresentasikan konstruk secara utuh.
Tabel 7. Hasil Uji Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Ono aipna / PO e relao ( 0 DO g re D 0

D gan Po Organisa 0,958 0,960 0,965
oyee Engageme 0,939 0,949 0,952

pe pina 0,970 0,971 0,974

p 0 0,972 0,973 0,976
0,943 0,947 0,955

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0
Berdasarkan Tabel 7. seluruh konstruk menunjukkan nilai Composite
Reliability dan Cronbach’s Alpha yang memuaskan (> 0,70), sesuai rekomendasi Hair
et al. (2017). Ini berarti indikator-indikator dalam setiap konstruk berkorelasi secara
konsisten dan stabil, mencerminkan konsistensi internal yang tinggi untuk semua
variabel penelitian. Reliabilitas ini memperkuat keyakinan bahwa kuesioner bekerja
secara konsisten dan dapat diandalkan, memberikan dasar kuat untuk melanjutkan ke
tahap evaluasi inner model dan pengujian hipotesis.
2. Inner Model
a. Nilai R-Square (R2)
Nilai R-Square (R?) adalah metrik penting dalam evaluasi model struktural
(inner model) PLS-SEM yang mengukur seberapa baik variabel eksogen menjelaskan
variabel endogen. Ini berfungsi sebagai indikator Goodness of Fit parsial dan daya
prediksi model (Hair et al., 2017). Nilai R? berkisar antara 0 hingga 1; semakin tinggi
nilainya, semakin kuat kemampuan prediktif model. Dalam ilmu sosial, Rz sebesar 0,75
dianggap substansial, 0,50 sedang, dan 0,25 lemah. Penelitian ini menggunakan R?2
untuk mengevaluasi kontribusi gaya kepemimpinan, dukungan positif organisasi, dan
work-life balance dalam menjelaskan employee engagement, baik secara langsung
maupun melalui mediasi happiness at work.
Tabel 8. Hasil Uji Nilai R-Square (R?)
ployee Engageme 0,734 0,727
0 0,811 0,808
Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0
Dari Tabel 8. nilai R? untuk Employee Engagement adalah 0,734 (R? Adjusted
0,727). Ini berarti sekitar 73,4% variasi Employee Engagement dapat dijelaskan oleh
gaya kepemimpinan, dukungan positif organisasi, work-life balance, dan happiness at
work. Nilai ini termasuk dalam kategori kuat/substantial (Hair et al., 2017),
menunjukkan kemampuan prediktif model yang sangat baik. Namun, sekitar 26,6%
varians tetap tidak terjelaskan, mengindikasikan adanya faktor lain di luar model yang
memengaruhi employee engagement, yang bisa menjadi fokus penelitian mendatang.
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b. f2 Effect Size

Dalam analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-

SEM), f-square (f2) atau effect size digunakan untuk menilai kontribusi relatif masing-
masing variabel eksogen terhadap variabel endogen. Nilai f2 secara spesifik
menunjukkan seberapa besar dampak parsial suatu prediktor terhadap variabel target
ketika prediktor lain tetap berada dalam model. Menurut Ghozali (2014), interpretasi
nilai f> terbagi menjadi beberapa kategori: pengaruh dianggap kuat jika 2> 0,35; sedang
(moderate) jika 0,15 < f2<0,35; dan lemah (small effect) jika 0,02 < f><0,15. Jika nilai
f2 < 0,02, umumnya dianggap tidak memiliki pengaruh yang berarti. Nilai f2 ini
melengkapi informasi yang diberikan oleh nilai R? dengan menunjukkan kontribusi
individual setiap variabel eksogen. Dengan demikian, hasil pengujian f2 untuk setiap
jalur pengaruh akan dianalisis untuk mengevaluasi kekuatan efek masing-masing
variabel bebas terhadap Happiness at Work dan Employee Engagement.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Tabel 9. Hasil Uji 2 Effect Size

f-square
Dukungan Positif Organisasi -> Employee Engagement
Dukungan Positif Organisasi -> Happiness at Work
Gaya Kepemimpinan -> Employee Engagement

Gaya Kepemimpinan -> Happiness at Work

Happiness at Work -> Employee Engagement

Work Life Balance -> Employee Engagement

Work Life Balance -> Happiness at Work
Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0

Interpretasi Hasil f2 Effect Size:

Dukungan Positif Organisasi -> Employee Engagement: Dengan f2 sebesar
0,049, pengaruhnya tergolong lemah (small effect). Ini menunjukkan kontribusi
yang ada namun tidak dominan dalam menjelaskan employee engagement.
Dukungan Positif Organisasi -> Happiness at Work: Nilai f2 sebesar 0,224
mengindikasikan pengaruh sedang (moderate effect). Dukungan organisasi
berperan cukup signifikan dalam meningkatkan kebahagiaan di tempat kerja,
konsisten dengan teori pertukaran sosial.

Gaya Kepemimpinan -> Employee Engagement: Dengan f2 sebesar 0,064,
pengaruhnya lemah (small effect). Meskipun berkontribusi, pengaruh gaya
kepemimpinan adaptif terhadap employee engagement tidak dominan, mungkin
dipengaruhi oleh faktor lain atau persepsi karyawan.

Gaya Kepemimpinan -> Happiness at Work: Nilai f2 sebesar 0,509
menunjukkan pengaruh kuat (large effect). Gaya kepemimpinan adaptif
memiliki kontribusi sangat besar dalam membentuk kebahagiaan karyawan di
tempat kerja, menciptakan lingkungan positif dan memuaskan.

Happiness at Work -> Employee Engagement: Dengan f2 sebesar 0,125,
pengaruhnya lemah (small effect). Meskipun kebahagiaan berkontribusi pada
employee engagement, pengaruhnya tidak sebesar variabel lain, kemungkinan
karena engagement bersifat multidimensional.

Work Life Balance -> Employee Engagement:. Nilai f2 sebesar 0,028
menunjukkan pengaruh lemah (small effect). Keseimbangan kehidupan kerja
dan pribadi berkontribusi pada employee engagement, namun kontribusinya
relatif rendah dibandingkan faktor internal organisasi.

Work Life Balance -> Happiness at Work: Dengan f2 sebesar 0,327,
pengaruhnya tergolong sedang (moderate effect). Keseimbangan kehidupan
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kerja dan pribadi memberikan kontribusi signifikan terhadap kebahagiaan

karyawan di tempat kerja, membantu mengurangi stres dan meningkatkan

kepuasan.
c. Q-Square (Goodness of Fit Model)

Pengujian Goodness of Fit pada inner model menilai kemampuan prediktif
model struktural terhadap variabel-variabel endogen. Indikator yang digunakan adalah
predictive relevance (Q?), yang dihitung dengan teknik blindfolding. Q2 mengevaluasi
seberapa baik model memprediksi nilai observasi dan kemampuan prediksi indikator
reflektif dari konstruk laten (Hair et al., 2017). Secara umum, Q2 > 0 menunjukkan
model memiliki kemampuan prediktif yang baik dan layak untuk kesimpulan.
Sebaliknya, Q? < 0 berarti model tidak memiliki predictive relevance yang memadai.

Tabel 10. Hasil Uji Q-Square
SSE ‘Q’ (=1-SSE/SSO)
Employee Engagement 990,000 | 449,186 0,546
Happiness at Work 1320,000 | 432,118 0,673

Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 4.0
1) Variabel Endogen Employee Engagement

Berdasarkan Tabel 10. nilai Q2 untuk Employee Engagement adalah 0,546.
Nilai ini jauh di atas nol, menunjukkan model memiliki kemampuan prediktif yang
baik (Hair et al., 2017). Ini berarti 54,6% varians Employee Engagement dapat
dijelaskan oleh variabel eksogen dalam model (gaya kepemimpinan, dukungan
positif organisasi, work-life balance, dan happiness at work). Sisanya (45,4%)
dijelaskan oleh faktor di luar model. Temuan ini menegaskan kelayakan model
struktural dalam memprediksi keterlibatan karyawan, memberikan dasar yang baik
untuk kebijakan SDM.
2) Variabel Endogen Happiness at Work

Nilai Q2 untuk Happiness at Work adalah 0,673. Nilai ini juga jauh di atas
nol, mengindikasikan model memiliki kemampuan prediktif yang sangat baik
terhadap variabel ini (Hair et al., 2017). Artinya, 67,3% variasi Happiness at Work
dapat dijelaskan secara simultan oleh gaya kepemimpinan, dukungan positif
organisasi, dan work-life balance. Sisa 32,7% dipengaruhi oleh faktor eksternal
model. Tingkat prediktabilitas yang tinggi ini menguatkan posisi Happiness at
Work sebagai konstruk penting dan mengonfirmasi relevansi variabel eksogen yang
dipilih dalam membentuk kebahagiaan karyawan di tempat kerja.

d. Pengujian Hipotesis (Estimasi Koefisien Jalur)

Dalam model struktural (inner model) PLS-SEM, penting untuk menguji
signifikansi jalur pengaruh antar variabel. Pengujian ini memastikan bahwa hubungan
antar konstruk dalam model signifikan secara statistik dan dapat diandalkan untuk
kesimpulan empiris. Prosedur bootstrapping, teknik resampling non-parametrik,
digunakan untuk mengestimasi ketepatan parameter model. Bootstrapping
menghasilkan nilai t-statistik dan koefisien parameter (path coefficient) sebagai dasar
pengambilan keputusan hipotesis.
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47 005 Work Life Balance

Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 4.0
Gambar 5. Hasil Uji Bootstrapping

a. Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung
Dalam evaluasi model struktural (inner model) pada PLS-SEM, menguji
signifikansi jalur pengaruh antar variabel adalah langkah krusial. Tujuannya adalah
memastikan bahwa hubungan antar konstruk yang dibangun secara statistik valid.
Untuk ini, digunakan prosedur bootstrapping, sebuah teknik resampling non-
parametrik yang mengestimasi ketepatan parameter model. Hasil dari
bootstrapping berupa nilai t-statistik dan koefisien jalur (path coefficient) akan
menjadi dasar pengambilan keputusan hipotesis. Dengan tingkat signifikansi (o)
sebesar 0,05 (5%), sebuah hipotesis diterima jika nilai t-statistik > 1,96 dan/atau
nilai p-value <0,05. Sebaliknya, jika t-statistik < 1,96 atau p-value > 0,05, hipotesis

tersebut ditolak.

Tabel 4.11. Hasil Pengujian Hipotesis

Original Sample mean Standard deviation T statistics P
sample (O) ™M) (STDEYV) (|O/STDEV]) values

Dukungan Positif Organisasi -> Employee
Engagement 0,174 0,174 0,059 2,964 0,003
Dukungan Positif Organisasi ->
Happiness at Work 0,283 0,278 0,056 5,048 0,000
Gaya Kepemimpinan -> Employee
Engagement 0,230 0,234 0,114 2,025 0,043
Gaya Kepemimpinan -> Happiness at
Work 0,444 0,446 0,073 6,120 0,000
Happiness at Work -> Employee
Engagement 0,420 0,415 0,120 3,500 0,000
Work Life Balance -> Employee
Engagement 0,127 0,129 0,054 2,332 0,020

Work Life Balance -> Happiness at Work 0,319 0,321 0,066 4,862 0,000
Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 4.0
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Hasil Uji Hipotesis

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Pengaruh Dukungan Positif Organisasi terhadap Employee Engagement
Dukungan Positif Organisasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Engagement (Y), dengan koefisien jalur 0,174, T-
statistik 2,964 (> 1,96), dan p-value 0,003 (< 0,05). Hipotesis diterima.
Pengaruh Dukungan Positif Organisasi terhadap Happiness at Work
Dukungan Positif Organisasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Happiness at Work (Z), dengan koefisien jalur 0,283, T-statistik
5,048 (> 1,96), dan p-value 0,000 (< 0,05). Hipotesis diterima.

Pengarun Gaya Kepemimpinan terhadap Employee Engagement Gaya
Kepemimpinan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement (), dengan koefisien jalur 0,230, T-statistik 2,025 (> 1,96),
dan p-value 0,043 (< 0,05). Hipotesis diterima.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Happiness at Work Gaya
Kepemimpinan (X1) berpengaruh positif dan sangat signifikan terhadap
Happiness at Work (Z), dengan koefisien jalur 0,444, T-statistik 6,120 (>
1,96), dan p-value 0,000 (< 0,05). Hipotesis diterima.

Pengaruh Happiness at Work terhadap Employee Engagement Happiness at
Work (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement (), dengan koefisien jalur 0,420, T-statistik 3,500 (> 1,96),
dan p-value 0,000 (< 0,05). Hipotesis diterima.

Pengaruh Work Life Balance terhadap Employee Engagement Work Life
Balance (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement (), dengan koefisien jalur 0,127, T-statistik 2,332 (> 1,96),
dan p-value 0,020 (< 0,05). Hipotesis diterima.

Pengaruh Work Life Balance terhadap Happiness at Work Work Life
Balance (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Happiness at
Work (Z), dengan koefisien jalur 0,319, T-statistik 4,862 (> 1,96), dan p-
value 0,000 (< 0,05). Hipotesis diterima.

b. Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

bagaim

Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung bertujuan untuk menganalisis
ana satu variabel eksogen memengaruhi variabel endogen melalui peran

mediasi variabel ketiga. Dalam analisis ini, prosedur bootstrapping kembali
digunakan untuk menentukan signifikansi jalur mediasi. Hipotesis diterima jika
nilai t-statistik > 1,96 dan/atau nilai p-value < 0,05 pada tingkat signifikansi (a) 0,05

(5%).

Tabel 4.12. Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Work Life Balance -> Happiness at Work ->

Employee Engagement

Dukungan Positif Organisasi -> Happiness at Work

-> Employee Engagement
Gaya Kepemimpinan -> Happiness at Work ->
Employee Engagement

Sumber: Output Pengolahan dengan smartPLS 4.0
Hasil Uji Hipotesis

1)

P
values

Original Sample Standard deviation T statistics
sample (O) mean (M) (STDEYV) (|O/STDEYV|)

0,134 0,133 0,048 2,817 | 0,005
0,119 0,116 0,042 2,808 | 0,005
0,187 0,185 0,061 3,044 | 0,002

Pengaruh Tidak Langsung Work Life Balance terhadap Employee
Engagement melalui Happiness at Work Terdapat pengaruh tidak langsung
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yang positif dan signifikan dari Work Life Balance (X3) terhadap Employee
Engagement (Y) melalui Happiness at Work (Z). Ini dibuktikan dengan
koefisien jalur tidak langsung 0,134, T-statistik 2,817 (> 1,96), dan p-value
0,005 (< 0,05). Ini menunjukkan bahwa happiness at work secara signifikan
memediasi hubungan ini.

2) Pengaruh Tidak Langsung Dukungan Positif Organisasi terhadap Employee
Engagement melalui Happiness at Work Dukungan Positif Organisasi (X2)
memiliki pengaruh tidak langsung yang positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement (YY) melalui Happiness at Work (Z). Hal ini terlihat
dari koefisien jalur tidak langsung 0,119, T-statistik 2,808 (> 1,96), dan p-
value 0,005 (< 0,05). Hasil ini mengonfirmasi bahwa happiness at work
berperan sebagai mediator signifikan.

3) Pengaruh Tidak Langsung Gaya Kepemimpinan terhadap Employee
Engagement melalui Happiness at Work Gaya Kepemimpinan (X1)
menunjukkan pengaruh tidak langsung yang positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement (Y) melalui Happiness at Work (Z). Ini ditunjukkan
oleh koefisien jalur tidak langsung 0,187, T-statistik 3,044 (> 1,96), dan p-
value 0,002 (< 0,05). Dengan demikian, happiness at work secara signifikan
memediasi hubungan ini.

B. Pembahasan

1. Pengaruh Dukungan Positif Organisasi terhadap Employee Engagement

Dukungan Positif Organisasi ditemukan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Engagement. Temuan ini sejalan dengan teori Perceived
Organizational Support (Eisenberger et al., 1986) yang menyatakan bahwa karyawan yang
merasa dihargai dan didukung oleh organisasi akan menunjukkan sikap yang lebih positif
terhadap pekerjaan dan organisasi secara keseluruhan. Dukungan, baik emosional,
instrumental, maupun penghargaan, berkontribusi dalam membentuk rasa kepemilikan,
komitmen, dan keterlibatan karyawan. Implikasinya adalah manajemen perlu terus
meningkatkan persepsi dukungan terhadap karyawan sebagai strategi penting dalam
membangun tenaga kerja yang terlibat aktif dan berkontribusi maksimal.
2. Pengaruh Dukungan Positif Organisasi terhadap Happiness at Work

Dukungan Positif Organisasi memberikan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap Happiness at Work. Temuan ini mendukung teori Perceived Organizational
Support (Eisenberger et al., 1986), yang menyatakan bahwa ketika karyawan merasa
organisasi memperhatikan kesejahteraan mereka, menghargai kontribusi, dan memberikan
dukungan memadai, mereka akan memiliki perasaan positif yang lebih tinggi terhadap
pekerjaan. Hal ini juga sejalan dengan penelitian Kurtessis et al. (2017) yang menemukan
bahwa dukungan organisasi berkontribusi signifikan terhadap job satisfaction dan
happiness at work. Secara praktis, membangun budaya organisasi yang suportif melalui
komunikasi terbuka, pengakuan kontribusi, serta kebijakan yang mendukung
keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi menjadi penting.
3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Employee Engagement

Gaya Kepemimpinan ditemukan memberikan pengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Engagement. Temuan ini konsisten dengan teori kepemimpinan adaptif
(Heifetz et al., 2009), yang menyatakan bahwa pemimpin yang mampu menghadapi
tantangan kompleks, beradaptasi cepat, dan memberdayakan tim secara partisipatif akan
menciptakan iklim kerja positif dan melibatkan karyawan secara emosional maupun

SRORO

http://jurnal.kolibi.org/index. php/neraca

411



Neraea 3025-1192
Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi (2025), 3 (6): 395-415

intelektual. Gaya kepemimpinan semacam ini mendorong kejelasan peran, dukungan
psikologis, dan rasa keterlibatan tinggi terhadap tujuan organisasi. Implikasinya adalah
organisasi perlu mengembangkan gaya kepemimpinan yang lebih adaptif, komunikatif, dan
inklusif untuk meningkatkan loyalitas, semangat, dan komitmen karyawan.
4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Happiness at Work

Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan sangat signifikan terhadap
Happiness at Work. Temuan ini memperkuat teori kepemimpinan adaptif (Heifetz et al.,
2009) dan teori kepemimpinan transformasional (Bass & Avolio, 1994), yang menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan yang melibatkan partisipasi karyawan, memberikan inspirasi,
serta menciptakan iklim kerja yang suportif dan terbuka dapat meningkatkan well-being
psikologis karyawan. Secara praktis, investasi dalam pelatihan kepemimpinan,
pengembangan kompetensi interpersonal manajerial, serta penciptaan budaya kerja yang
suportif, akan berdampak langsung pada peningkatan happiness at work karyawan.
5. Pengaruh Happiness at Work terhadap Employee Engagement

Happiness at Work memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement. Temuan ini sejalan dengan penelitian Joo & Lee (2017) serta Schaufeli &
Bakker (2013), yang menyatakan bahwa happiness at work berperan sebagai pendorong
intrinsik bagi karyawan untuk menunjukkan perilaku kerja yang positif, seperti antusiasme,
dedikasi, dan kesediaan untuk memberikan kontribusi lebih. Secara manajerial, hasil ini
menekankan pentingnya menciptakan strategi organisasi yang tidak hanya fokus pada
target Kinerja, tetapi juga memperhatikan kesejahteraan emosional karyawan untuk
meningkatkan engagement secara berkelanjutan.
6. Pengaruh Work Life Balance terhadap Employee Engagement

Work-Life Balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement. Secara teoritis, hasil ini sejalan dengan pendapat dari Clark (2000) dan Fisher
(2001), yang menyatakan bahwa karyawan yang mampu menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadinya cenderung memiliki kepuasan kerja dan loyalitas yang
lebih tinggi. Implikasinya bagi manajemen adalah work-life balance bukan hanya isu
kesejahteraan karyawan, melainkan faktor strategis dalam meningkatkan keterlibatan dan
kinerja.
7. Pengaruh Work Life Balance terhadap Happiness at Work

Work-Life Balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Happiness at
Work. Temuan ini mendukung penelitian sebelumnya oleh Harbi (2020) dan Wijaya &
Soeharto (2021) yang menekankan bahwa karyawan yang memiliki waktu cukup untuk
menjalani kehidupan pribadi di luar pekerjaan akan lebih merasa puas, sehat secara
emosional, dan mampu membangun persepsi positif terhadap pekerjaan mereka. Secara
praktis, hasil ini mengimplikasikan bahwa organisasi perlu menyusun strategi manajemen
SDM yang mempertimbangkan keseimbangan kerja-hidup karyawan.
8. Pengaruh Tidak Langsung Work Life Balance terhadap Employee Engagement

melalui Happiness at Work

Terdapat pengaruh tidak langsung yang positif dan signifikan dari Work-Life
Balance terhadap Employee Engagement melalui Happiness at Work sebagai variabel
mediasi. Secara konseptual, hasil ini mendukung teori bahwa happiness at work
memainkan peran kunci dalam menjembatani pengaruh faktor individu terhadap employee
engagement. Temuan ini juga konsisten dengan studi Harbi (2020) dan Joo & Lee (2017),
yang menyatakan bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan kebahagiaan adalah prasyarat
penting untuk keterlibatan karyawan maksimal. Implikasi praktisnya adalah pentingnya
kebijakan dan budaya organisasi yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja.
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9. Pengaruh Tidak Langsung Dukungan Positif Organisasi terhadap Employee
Engagement melalui Happiness at Work
Dukungan Positif Organisasi memiliki pengaruh tidak langsung yang positif dan
signifikan terhadap Employee Engagement melalui Happiness at Work sebagai mediator.
Secara teoretis, hasil ini memperkuat pandangan dalam Social Exchange Theory (Blau,
1964), yang menyatakan bahwa ketika karyawan merasa dihargai dan dipedulikan oleh
organisasi, mereka akan merespons dengan sikap positif. Hasil ini sejalan dengan temuan
Eisenberger et al. (2001) dan Kurtessis et al. (2017) yang menegaskan dampak positif
dukungan organisasi terhadap kesejahteraan psikologis dan employee engagement.
10. Pengaruh Tidak Langsung Gaya Kepemimpinan terhadap Employee Engagement
melalui Happiness at Work
Gaya Kepemimpinan menunjukkan pengaruh tidak langsung yang positif dan
signifikan terhadap Employee Engagement melalui Happiness at Work. Secara teoritis,
temuan ini memperkuat konsep Adaptive Leadership (Heifetz et al., 2009) yang
menekankan bahwa pemimpin adaptif menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan
dan memberdayakan. Studi ini juga selaras dengan penelitian Joo & Lee (2017) serta Xu &
Cooper Thomas (2011) yang menegaskan peran krusial kebahagiaan di tempat kerja dalam
menjembatani pengaruh gaya kepemimpinan terhadap engagement.
Kesimpulan
Berdasarkan analisis data menggunakan metode Partial Least Square Structural
Equation Modeling (PLS-SEM), dapat disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan, Dukungan
Positif Organisasi, dan Work-Life Balance semuanya memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Happiness at Work dan Employee Engagement. Gaya kepemimpinan yang adaptif
terbukti kuat dalam mendorong kebahagiaan di tempat kerja dan memiliki pengaruh signifikan
terhadap employee engagement secara langsung. Demikian pula, dukungan organisasi dan
work-life balance menunjukkan pengaruh signifikan, baik terhadap happiness at work maupun
employee engagement. Lebih lanjut, Happiness at Work terbukti berperan sebagai mediator
yang signifikan dalam hubungan antara ketiga variabel eksogen tersebut dengan Employee
Engagement, menegaskan perannya sebagai jembatan penting menuju keterlibatan karyawan
yang optimal. Secara keseluruhan, model penelitian menunjukkan kualitas yang baik secara
statistik, terbukti relevan dan mampu menjelaskan hubungan antar variabel dengan baik.
Berdasarkan temuan penelitian, terdapat beberapa saran praktis. Untuk Manajemen
Unit Mekaar PT PNM Cabang Jakarta, penting untuk memperkuat praktik kepemimpinan
adaptif melalui pelatihan dan pengembangan, meningkatkan dukungan positif organisasi
melalui program apresiasi dan komunikasi terbuka, serta memfasilitasi kebijakan work-life
balance untuk membantu karyawan menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjaan. Bagi
Karyawan, diharapkan untuk lebih aktif berkomunikasi dan berpartisipasi dalam inisiatif
organisasi guna meningkatkan engagement, serta mengembangkan kesadaran akan pentingnya
menjaga keseimbangan kerja-hidup dan kebahagiaan di tempat kerja. Sementara itu, bagi
Peneliti  Selanjutnya, disarankan untuk mengembangkan model penelitian dengan
menambahkan variabel lain seperti motivasi kerja atau budaya organisasi, mempertimbangkan
penggunaan metode campuran (mixed methods) untuk pemahaman yang lebih mendalam, dan
memperluas area penelitian ke cabang lain atau industri berbeda guna meningkatkan
generalisasi hasil.
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