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Info Artikel Abstract

Masuk: 1 Juni 2024 This research aims to analyze the influence of empowering
Diterima: 12 Juli 2024 leadership on work engagement at the Lapas Kelas 1I1A
Terbit: 1 Agustus 2024 Pematangsiantar. Empowering Leadership is assessed as

a leadership behavior that is able to increase the meaning
of work, encourage employee participation in decision

Keywords:
Y . . making, demonstrate confidence in high performance and
Empowering Leadership, ) .
provide autonomy to employees over bureaucratic
Work Engagement,

constraints. The research method used was quantitative
with a survey approach involving all Lapas Kelas IIA
Pematangsiantar employees as respondents. Data was
obtained through a questionnaire and analyzed using
Smart-PLS. The results of the research show that
Empowering Leadership has a positive and significant
influence on work engagement at the Lapas Kelas IIA
Pematangsiantar. Leaders who apply empowering
leadership will make employees feel more valued in
decision making and increase their skills and be more
enthusiastic about working. The age, gender, education
level, length of work also have an influence in this
research. This research concludes that there is a positive
influence of Empowering Leadership on Work
Engagement at the Lapas Kelas IIA Pematangsiantar. The
level of influence of empowering leadership on work
engagement at the Lapas Kelas IIA Pematangsiantar is
0.533 while the remaining 0.528 is influenced by other
variables.
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Abstrak
Kata kunci: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
Kepemimpinan kepemimpinan memberdayakan terhadap keterikatan
Memberdayakan, kerja di Lembaga Pemasyarakatan Kelas IIA

Pematangsiantar. Kepemimpinan = Memberdayakan
dinilai sebagai adalah sebuah perilaku kepemimpinan
yang mampu meningkatkan makna dari pekerjaan,
mendorong partisipasi karyawan dalam pengambilan
. keputusan, menunjukkan keyakinan pada kinerja yang
Corresponding Author: tinggi serta memberikan otonomi pada karyawan atas
Elok Narulita Puspa, E-mail kendala birokrasi. Metode penelitian yang digunakan
: elloknp @gmail.com adalah kuantitatif dengan pendekatan survei yang
melibatkan seluruh pegawai Lapas Kelas IIA
Pematangsiantar sebagai responden. Data diperoleh
melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan Smart-
PLS. Hasil  penelitian = menunjukkan  bahwa
Kepemimpinan Memberdayakan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja
pegawai di Lapas Kelas IIA Pematangsiantar. Pemimpin
yang menerapkan kepemimpinan memberdayakan akan
membuat pegawai merasa lebih dihargai dalam
pengambilan keputusan dan dalam peningkatan
keterampinan serta lebih bersemangat dalam bekerja.
Faktor usia, jenis kelamin, Tingkat Pendidikan, lama
bekerja juga berpengaruh dalam penelitian ini.
Penelitian ini menyimpulkan bahwa bahwa terdapat
pengaruh positif Kepemimpinan Memberdayakan
terhadap Keterikatan Kerja Pegawai di Lembaga
Pemasyarakatan Kelas IIA Pematangsiantar. Tingkat
pengaruh Kepemimpinan memberdayakan terhadap
Keterikatan Kerja Pegawai di Lembaga Pemasyarakatan
Kelas IIA Pematangsiantar adalah sebesar 0,533
sedangkan sisanya adalah sebesar 0,528 dipengaruhi
oleh variabel lain.

Keterikatan Kerja,
Lembaga
Pemasyarakatan

@Copyright 2024

PENDAHULUAN

Organisasi adalah wadah atau tempat sekumpulan orang yang saling bekerja
sama dan berinteraksi untuk mencapai tujuan yang telah disepakati bersama.
(Anggraini etal.,, 2020). Dalam menjalankan kinerjanya, organisasi ini tidak terlepas
dari Sumber Daya Manusia. Pada dasarnya, kualitas sumber daya manusia (SDM)
memiliki peran yang sangat vital dalam menjalankan pelayanan publik.
Sebagaimana yang disebutkan oleh (Ladjin et al., 2022). Sumber Daya Manusia yang
cakap dan terampil sangat diperlukan dalam upaya memberikan pelayanan yang
efektif dan efisien kepada masyarakat. Dengan Sumber Daya Manusia, suatu
organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja yang produktif, inovatif dan
berkelanjutan. Hal ini sejalan dengan amanat Undang-Undang Nomor 20 Tahun
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2023 Tentang Aparatur Sipil Negara pasal 5 menyebutkan bahwa manajemen ASN
adalah serangkaian pengelolaan ASN untuk mewujudkan ASN yang professional
dengan hasil kerja yang tinggi dan perilaku sesuai dengan nilai dasar ASN, bebas
dari intervensi politik serta bersih dari praktik KKN (Korupsi, Kolusi, dan
Nepotisme).

Sebagai bagian dari pemerintah, Lembaga Pemasyarakat (Lapas) melakukan

pelayanan dan pembinaan bagi Warga Binaan Pemasyarakatan (WBP) dan
keluarganya serta memberikan informasi dan layanan pada masyarakat umum
terkait bidang tugas pemasyarakatan. Hal ini diatur dalam Undang-Undang Nomor
22 Tahun 2022 Tentang Pemasyarakatan pada pasal 1 ayat 21 menyebutkan bahwa
petugas pemasyarakatan yaitu pejabat fungsional penegak hukum yang diberi
wewenang  berdasarkan  undang-undang untuk melaksanakan tugas
Pemasyarakatan dalam Sistem Peradilan Pidana. Dalam menjalankan tugas dan
fungsi sebagai petugas pemasyarakatan, para petugas harus memiliki kualifikasi
pendidikan yang mumpuni, mendapatkan pelatihan sesuai dengan bidang kerja di
pemasyrakatan, serta pengembangan diri sesuai dengan minat dan bakat yang
dimiliki. Hal ini bertujuan untuk membentuk pemasyarakatan menjadi organisasi
yang mampu bersaing dengan organisasi-organisasi sepadannya untuk melakukan
pelayanan pada publik. Namun kenyataannya masih banyak adanya aduan
masyarakat terkait dengan pelayanan publik yang di selenggarakan oleh Lembaga
Pemasyarakatan pada Ombudsman Republik Indonesia dari tahun ke tahun. Hal ini
menunjukkan ketidakpuasan masyarakat pada kinerja Petugas Pemasyarakatan
dalam rangka pelayanan mereka untuk masyarakat umum.
Work engagement atau dalam Bahasa Indonesia disebut Keterikatan kerja menurut
Khan, 1990 (Kustya & Nugraheni, 2020) adalah kondisi dimana anggota organisasi
mengidentifikasikan dirinya dengan pekerjaan dan pegawai akan mencurahkan apa
yang mereka miliki untuk menyelesaikan tugas mereka dengan sebaik mungkin.
Work Engagement ini sangat berhubungan erat dengan peran pemimpin yang
memberdayakan pegawai untuk dapat mengeluarkan segala kemampuan dan
kemauan mereka dalam bekerja.

Sejalan dengan sikap work engagement, pemimpin yang memberdayakan
(Empowering Leadership) ini adalah kunci dalam menjalankan roda organisasi
khususnya Lembaga Pemasyarakatan Kelas IIA Pematangsiantar agar lebih baik
dalam melakukan kinerja mereka sebagai pelayan publik. Pemimpin harus mampu
bertindak sebagai pengatur konsep pemberdayaan yang berakar komitmen dan
kepercayaan pegawai sebagai suatu strategi (Sari et al, 2023). Upaya yang
dilakukan oleh pemimpin ini haruslah tepat sasaran agar mampu meningkatkan
semangat pegawai, rasa memiliki pada organisasi, dan mampu meningkatkan
pelayanan baik untuk narapidana maupun untuk masyarakat luas. Kepemimpinan
Memberdayakan (Empowering Leadership) menurut (Arini & Mulyani, 2022) adalah
peran pemimpin dalam memberdayakan kemampuan bawahan untuk dirinya
sendiri dan dapat bertanggung jawab atas dirinya sendiri.

Keterikatan kerja yang dibentuk akan mempengaruhi kinerja para petugas.
Semakin pegawai memiliki rasa terikat, senang dengan pekerjaannya, tidak merasa
terbebani dengan apa yang dikerjakannya maka semakin naik pula ide-ide kreatif
dari para petugas. Ditambah dengan pemberdayaan yang dilakukan oleh pemimpin
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sangtlah penting karena saat ini organisasi membutuhkan pegawai yang terhubung
secara emosional sehigga mereka bekerja dengan segala yang mereka bisa untuk
mendukung keberhasilan organisasi.

Terdapat beberapa penelitian yang berhubungan dengan permasalahan ini.
Sebagian besar penelitian-penelitian tersebut memang memiliki pengaruh yang
signifikan. Penelitian pertama yaitu mengangkat permasalahan tentang urgensi
teori kepemimpinan yang cocok untuk diterapkan di berbagai industry yang
bercirikan birokrasi top-down. Para peneliti juga menyarankan untuk beralih dari
yang awalnya organisasi banyak menggunakan pendekatan hierarki menjadi
kepemimpinan yang memberdayakan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kecerdasan emosional, kepemimpinan memberdayakan, pemberdayaan psikologi,
dan keterikatan kerja memiliki hubungan positif satu sama lain.

Penelitian kedua dari yang dilakukan (Cai et al, 2018) Mereka meneliti
hubungan antara Keterikatan kerja dengan Empowering Leadership di Tiongkok.
Penelitian mereka berangkat pada masalah asumsi peneltian terdahulu bahwa
factor kepemimpinan ini berperan sebagai factor pendorong pada keterikatan kerja
yang dimiliki oleh pegawai. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuantitiatif dengan melibatkan sampel survei sebanyak 6.179 karyawan dari sebuah
Perusahaan teknologi yang masuk peringkat 100 besar di Tiongkok. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa Kepemimpinan memberdayakan memiliki hubungan positif
dengan Keterikatan Kerja. Kemudian hasil dari pengaruh variabel mediasi proactive
personality yang tinggi memberikan respon yang positif terhadap Kepemimpinan
Memberdayakan dalam bentuk kesesuaian antara person job-fit dan person group fit.
Sementara variabel moderasi proactive personality yang tinggi dan rendah juga
menjadi factor pengaruh langsung dan tidak langsung dari hubungan
Kepemimpinan Memberdayakan terhadap Keterikatan kerja dengan mediasi person
job-fit dan person group-fit.

Penelitian ketiga, penelitian yang dilakukan oleh (Arshad et al, 2022)
mengangkat permasalahan mengenai Mengangkat permasalahan bahwa perlunya
pendekatan yang lebih sistematis untuk menyelidiki efektivitas Kepemimpinan
Memberdayakan untuk meningkatkan keterikatan kerja karyawan. Hasil penelitian
ini. Hasil dari penelitian ini adalah adanya hubungan positif antara Kepemimpinan
memberdayakan terhadap Keterikatan Kerja karyawan di sektor Jasa di Pakistan.
Variabel mediasi Organizational Identification dan variabel moderasi
Prototypicality Leader yang menjadi factor mendukung hubungan antara
Kepemimpinan memberdayakan dan Keterikatan kerja.

Penelitian keempat, adalah penelitian yang dilakukan oleh (Na-Nan &
Arunyaphum, 2021) yang mengeksplorasi pengaruh Keterikatan Kkerja dan
Knowledge Sharing sebagai mediator untuk hubungan Kepemimpinan
Memberdayakan dan Innovative Work Behavior. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa Kepemimpinan Memberdayakan berpengaruh langsung terhadap Perilaku
Kerja Inovatif dan tidak berpengaruh langsung terhadap Perilaku Kerja Inovatif
lewat Keterikatan Kerja dan Knowledge Sharing.

Penelitian kelima, penelitian yang dilakukan (Baek et al., 2022) menyelidiki
peran Empowering Leadership pada perilaku dan motivasi karyawan untuk
melibatkan diri dalam pekerjaan (work engagement) sehingga bisa berdampak
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posisitf terhadap meningkatkan kinerja kreativitas individu dan organisasi. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh langsung antara
Kepemimpinan Memberdayakan terhadap kreativitas karyawan dengan analisis
SEM. Namun, ditemukan pengaruh yang signifikan dari efek mediasi Keterikatan
Kerja dan Knowledge Sharing yang digunakan dalam penelitian ini. Selain itu,
Analisis Bootstrap menunjukkan bahwa Keterikatan Kerja dan Knowledge Sharing
sepenuhnya memediasi hubungan antara Kepemimpinan Memberdayakan dan
Kreativitas karyawan.

Dari beberapa penelitian tersebut didapatkan bahwa Kepemimpinan
Memberdayakan memiliki pengaruh terhadap keterikatan Kkerja pegawai.
Berdasarkan hal tersebut, hipotesis yang ditetapkan adalah apakah ada pengaruh
Kepemimpinan Memberdayakan terhadap Keterikatan Kerja pegawai.

Dalam penelitian ini, teori yang digunakan adalah Kepemimpinan
Memberdayakan, yaitu proses mempengaruhi bawahan melalui pembagian
kekuasaan dan dukungan pengembangan dengan maksud untuk meningkatkan
pengalaman mereka dalam kemandirian, motivasi, dan kemampuan untuk bekerja
secara mandiri dalam batas-batas tujuan dan strategi organisasi secara keseluruhan
(Amundsen & Martinsen, 2014). Indikator Kepemimpinan Memberdayakan
menurut (Amundsen & Martinsen, 2014) diukur melalui dua indikator sebagai
berikut, 1) Autonomy support atau dukungan otonomi, 2) Development support atau
dukungan pengembangan.

Selanjutnyan Keterikatan kerja, menurut (Schaufeli et al, 2006) pada
dasarnya keadaan pikiran atau psikologi positif, memuaskan, dan berhubungan
dengan pekerjaan yang dikonsep oleh tiga konstruksi yaitu semangat, dedikasi, dan
penyerapan. Berdasarkan peneltian yang dilakukan oleh (Schaufeli et al.,, 2002)
berpendapat bahwa karyawan yang memiliki keterlibatan akan memberikan usaha
lebih energik dan efektif dengan pekerjaan mereka sehingga memberikan hasil
positif baik pada individu maupun pada organisasi. Dua faktor utama yang
mempengaruhi keterikatan kerja menurut (Schaufeli & Bakker, 2004), yaitu 1)
Sumber daya pekerjaan; dan 2) Sumber daya pribadi.

Untuk menjelaskan hubungan antara Kepemimpinan memberdayakan dan
keterikatan kerja, peneliti menggunakan kerangka berpikir atau alur pemikiran.
Peneliti menetapkan Kepemimpinan Memberdayakan sebagai variabel independen
(X) dan Keterikatan kerja sebagai variabel dependen (Y). Ini didasarkan pada
hipotesis bahwa peneliti mencapai kesimpulan bahwa ada hubungan antara
Kepemimpinan memberdayakan terhadap keterikatan kerja pegawai.

Kepemimpin Keterikatan
an Kerja
Memberdaya Schaufeli et al.
kan (2006)

(Amundsen |:>

& Martinsen,

2014b)
1.Autonomy 1.Vigor
Support 2.Dedication
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2.Developmen 3.Absorption
t Support
Gambar 1. Kerangka berpikir

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif Penelitian ini
menerapkan metode penelitian kuantitatif, yang berfungsi untuk menguji teori
menggunakan pendekatan analisa statistika dan berhubungan dengan pengukuran
numerik untuk mengumpulkan dan menganalisis data yang didapat. Penelitian ini
menganalisis variabel Kepemimpinan memberdayakan sebagai variabel
independen (X) dan keterikatan kerja sebagai variabel dependen (Y). Penelitian ini
dilaksanakan di Lapas Kelas [IA Pematangsiantar. Metode Kuantitatif menggunakan
cara memperinci hipotesis-hipotesis yang spesifik dan kemudian mengumpulkan
data-data guna mendukung atau membantah hipotesis. Data yang dikumpulkan
dengan bantuan instrumen khusus dirancang untuk menilai perilaku, sedangkan
hasilnya akan dianalisis dengan menggunakan prosedur statistik dan pengujian
hipotesis.

Penelitian ini akan menggunakan design penelitian Survey Design dengan
analisis asosiatif atau dengan Teknik Bivariat untuk mempermudah proses
pengolahan dan analisis data. Penelitian ini menggunakan rancangan waktu Cross
Sectional Survey dimana data kuesioner dikumpulkan dalam satu waktu penelitian
untuk mengukur fakta, pendapat, dan informasi lain dari responden.

Data primer penelitian ini berasal dari kuisioner yang dibagikan kepada
responden yang diberikan kepada pegawai Lapas Kelas IIA Pematangsiantar.
Populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu sebanyak 139
Pegawai tetapi hanya 103 pegawai yag diminta untuk berpartisipasi dalam
penelitian ini. Teknik non-probability sampling (Krejcie, et al. 1996) digunakan
dalam penelitian ini. Penelitian ini menggunakan instrumen kuisioner untuk
mengukur Kepemimpinan Memberdayakan dengan Empowering Leadership Scale
(ELS) dan keterikatan kerja pegawai dengan Utrecht Work Engagement Scale
(UWES).

HASIL DAN PENELITIAN
Dalam pengambilan data primer, peneliti melakukan uji instrument yang
disebarkan dalam bentuk kuesioner. Kuesioner disebarkan kepada 30 orang
pegawai Lapas Kelas IIB Tanjung Pandan, kemudian jawaban kuesioner akan diolah
menggunakan SPSS. Pengujian ini meliputi uji validitas dan reliabilitas terhadap
variabel Kepemimpinan Memberdayakan dan keterikatan kerja pegawai.
Penelitian kemudian dilanjutkan pada Lapas Kelas IIA Pematangsiantar
dimana akan disebarkan 103 kuesioner. Data primer yang diperoleh selanjutnya
akan diolah dengan metode Smart-PLS.
Data responden yang diperoleh diantaranya sebagai berikut :
1. Karakateristik Responden
Karakteristik responden didapatkan dari masing-masing latar belakang
responden yang mengisi kuesioner penelitian. mereka merupakan pegawai
Lembaga Pemasyarakatan Kelas IIA Pematangsiantar. Karakteristik responden
yang diperoleh adalah sebagai berikut :
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a. Jenis Kelamin
Hasil penyebaran kuesioner pada responden diperoleh klasifikasi jenis kelamin

responden sebagai berikut :
No | Jenis Frekuen | Presentas
Kelamin si e
1 Laki-laki 83 80,6%
2 Perempua | 20 19,4%
n
Total 103 100%

Tabel 1 Tabel responden berdasarkan jenis kelamin

b. Usia
Dari hasil penyebaran kuesioner maka diperoleh Kklasifikasi usia sebagai
berikut:

No | Usia F'rekuen Persentas
si e
20-25 0
1 Tahun 27 26,2%
26-30 0
2 Tahun 51 49,5%
31-35
0
3 Tahun 14 13,6%
36-40 0
4 Tahun 9 8,7%
>40 0
5 Tahun 2 1,9%
Total 103 100%

Tabel 2 Tabel responden berdasarkan usia

c. Pendidikan Terakhir
Dari hasil penyebaran kuesioner maka diperoleh klasifikasi Pendidikan trakhri
responden sebagai berikut :

No | Pendidikan | Frekuen | Presentas
Terakhir si e

1 SMA 86 83,5%

2 D3 4 3,9%

3 D4/S1 13 12,6%

Total 103 100%

Tabel 3 Tabel responden berdasarkan pendidikan terakhir responden

d. Lama Kerja
Dari hasil penyebaran kuesioner maka diperoleh Kklasifikasi masa kerja
responden sebagai berikut :

N | Masa Freku | Presenta

o | Kerja ensi | se

1 [ 18745 a1 13989
tahun
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g [08/d10 ) oh g3,
tahun

3 11s/d 15 9 1.9%
tahun

Total 103 100 %

Tabel 4 Tabel responden berdasarkan Pendidikan terakhir

. Uji Validitas
a. Variabel X (Kepemimpinan Memberdayakan)
Dalam melakukan wuji validitas digunakan instrument variable
Kepemimpinan Memberdayakan yaitu Empowering Leadership Scale (ELS)
oleh (Amundsen & Martinsen, 2014a). Peneliti menggunakan 18 item
pernyataan terkait kepemimpinan memberdayakan yang telah disebarkan
dalam bentuk googleform kepada 103 responden. Nilai AVE adalah 0,621
pada variabel Kepemimpinan memberdayakan memiliki nilai lebih dari (>)
0,50 sehingga item dinyatakan valid.
b. Variabel Y (Keterikatan Kerja)
Dalam melakukan uji reliabilitas untuk menguji konsistensi instrument
variabel Keterikatan Kerja yaitu Utrecht Works Engagement Scale (UWES)
yang dikembangkan oleh (Schaufeli et al., 2006). Peneliti menggunakan 9
item pernyataan terkait Keterikatan Kerja terkait keterikatan kerja yang
telah disebarkan dalam bentuk googleform kepada 103 responden.
Didapatkan nilai AVE yaitu 0,562 pada variabel Keterikatan kerja memiliki
nilai lebih dari (>) 0,50 sehingga item dinyatakan valid.
. Uji Reliabilitas
Dalam menguji reliabilitas pada SmartPLS digunakan nilai Cronbach’s Alpha
dan Composite Reliability. Reliabilitas suatu instrument dapat dikatakan reliable
apabila nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability menghasilkan nilai
lebih dari (>) 0,70. Dari penelitian dihasilkan nilai Cronbach’s alpha variable
Kepemimpinan Memberdayakan sebesar 0,964 dan variable Keterikatan Kerja
sebesar 0,903 yang menyatakan bahwa instrument dapat dikatakan reliable.
. R-square
Nilai Coefficients Determination atau R? (R-Square) didapatkan untuk
mengetahui banyaknya variabel indipenden (variabel bebas) mempengaruhi
variabel dependen (variabel terikat). Dari penelitian di dapat nilai R-square
adalah 0,533 yang termasuk dalam kategori model sedang.
. Model fit
Model Fit atau Goodness of Fit Model memiliki kriteria nilai yang harus
dipenuhi. Kriteria ini dilihat dari nilai Standardlized Root Mean Square (SRMR)
model. Dalam pengujian menggunakan SmartPLS dapat diketahui bahwa
kriteria nilai SRMR kurang dari (<) 0,10 dan dapat dikatakan sebagai perfect fit
model jika nilai SRMR kurang dari (<) 0,08. Dari penelitian didapatkan nilai
SRMR yaitu 0,055 yang dapat dikatakan sebagai perfect fit model.
. F-Square
Pengujian f-Square digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
antar variabel atau effect size dari variabel Kepemimpinan Memberdayakan
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terhadap Keterikatan Kerja. Hasil F-Square yang diperoleh adalah 1.141
sehingga dapat dikatakan memenuhi kriteria besar atau kuat.
7. Path Coefficients
Pengujian path Coefficients digunakan untuk menguji hipotesis penelitian,
sehingga dapat mengetahui besarnya pengaruh variabel dependen (variabel
bebas) dan variabel independent (variabel terikat). Didapatkan P values
sebesar 0.000 sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis variabel
Kepemimpinan Memberdayakan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Keterikatan Kerja diterima.
Kepemimpinan Memberdayakan di Lapas Kelas IIA Pematangsiantar disambut
positif oleh para pegawai guna meningkatkan Keterikatan kerja mereka.
Penelitian menunjukkan bahwa mayoritas responden yang berada pada usia
muda dan memiliki latar belakang pendidikan SMA dan sedang menempuh
pendidikan S1. Dengan kepemimpinan memberdayakan, pemimpin dapat
mendukung penuh pengembangan karir dan juga pendidikan para pegawianya.
Hal tersebut juga berpengaruh akan kepercayaan diri pegawai untuk
melaksanakan tugas sehingga lebih bersemangat dalam bekerja.
Persepsi Keterikatan kerja yang dimiliki oleh pegawai di Lembaga
Pemasyarakatan Kelas [IA Pematangsiantar dapat oleh pegawai Lapas Kelas I[1A
Pematangsiantar sudah memenuhi kriteria dengan baik yang mendorong
pegawainya untuk berkontribusi dalam meningkatkan kinerja organisasi dalam
melakukan pelayanan pada Masyarakat. Namun, pegawai Lapas Kelas IIA
Pematangsiantar perlu lebih meningkatkan dedikasinya pada pekerjaan karena
nilai loading factor yang dihasilkan merupakan nilai loading factor terendah
diantara ketiga dimensi lainnya. Pegawai Lapas Kelas IIA Pematangsiantar
perlu dibekali diberikan program pelatihan dan pengembangan yang sesuai
dengan tugas dan fungsi mereka sebagai pegawai pemasyarakatan. Hal ini
bukan hanya untuk meningkatkan keterampilan dan keandalan mereka dalam
bekerja tetapi juga akan meningkatkan rasa kepemilikan pada pekerjaan yang
mereka geluti serta perasaan dihargai dan dilibatkan dalam suatu pekerjaan.
Mereka akan memperoleh inspirasi dalam pekerjaan mereka serta lebih bisa
mengandalkan diri sendiri untuk melakukan pekerjaan mereka.
4. Pengaruh Kepemimpinan Memberdayakan terhadap Keterikatan Kerja
Hasil penelitian menunjukkan Kepemimpinan Memberdayakan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Keterikatan Kerja Pegawai Di Lapas
Kelas IIA Pematangsiantar dengan Path Coefficient sebesar 0,833 dan p-value
sebesar 0,000 (<0,05). Kepemimpinan Memberdayakan dapat menjadi sarana
bagi peningkatan keterikatan kerja pegawai yang ada di Lapas Kelas IIA
Pematangsiantar. Pengukuran terakhir mengenai kualitas model dengan
berdasarkan tabel R Square dengan nilai sebesar 0,502 yang berarti nilai tersebut
termasuk ke dalam kategori nilai dengan pengaruh sedang. Maka dapat dikatakan
bahwa besarnya pengaruh kepemimpinan memberdayakan terhadap
keterikatan kerja pegawai di Lapas Kelas IIA Pematangsiantar yaitu sebesar 50,2
%.
Adanya hubungan positif antara kepemimpinan memberdayakan dan
keterikatan kerja dapat dijelaskan dengan beberapa factor kunci yang mampu
mempengaruhi persepsi pegawai terhadap kepemimpinan memberdayakan dan
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keterikatan kerja yang mereka miliki dimana mereka akan memahami berbagai
dimensi kedua variabel sehingga pegawai mampu meningkatkan keterikatan
kerja mereka dengan adanya kepemimpinan memberdayakan. Hal ini akan
memungkinkan adanya perbaikan bagi pemimpin untuk tetap mempertahankan
bahkan meningkatkan keterikatan kerja yang dimiliki oleh pegawai Lapas Kelas
IIA Pematangsiantar sehingga organisasi mampu membuat inovasi-inovasi serta
mengalami kemajuan diberbagai sektor. Pegawai dengan merasakan
kepemimpinan memberdayakan oleh pemimpin diharapkan mampu
mengembangkan diri serta lebih memiliki kepercayaan diri yang tinggi untuk
membantu pekerjaan dan melaksanakan tugas fungsi sesuai dengan bagian
mereka.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan peneliti maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif Kepemimpinan Memberdayakan
terhadap Keterikatan Kerja Pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Kelas IIA
Pematangsiantar. Hal ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan Memberdayakan
memiliki dampak yang baik terhadap rasa keterikatan kerja yang dimiliki oleh
pegawai di Lapas Kelas IIA Pematangsiantar. Tingkat pengaruh Kepemimpinan
memberdayakan terhadap Keterikatan Kerja Pegawai di Lembaga Pemasyarakatan
Kelas [IA Pematangsiantar adalah sebesar 0,533 sedangkan sisanya adalah sebesar
0,528 dipengaruhi oleh variabel lain. Hal tersebut dapat dijelaskan bahwa
keterikatan kerja pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Kelas IIA Pematangsiantar
juga dipengaruhi oleh variabel lain selain Kepemimpinan memberdayakan sehingga
diperlukan lagi penelitian lebih lanjut terkait variabel apa saja yang mempengaruhi
keterikatan kerja pegawai selain kepemimpinan memberdayakan.

Rekomendasi

Saran yang dapat diberikan oleh peneliti adalah untuk meningkatkan
keterikatan kerja pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Kelas IIA Pematangsiantar
yaitu dengan memperkuat aspek Kepemimpinan Memberdayakan yang dapat
dilakukan oleh Kepala Lembaga Pemasyarakatan. Hal tersebut dikarenakan bahwa
peran kepemimpinan memberdayakan dari seorang Kelapa Lembaga
Pemasyarakatan Kelas [IIA Pematangsiantar menjadi penyebab dalam
meningkatkan keterikatan kerja yang dirasakan oleh para pegawai. Diperlukan
adanya dukungan otonomi dan dukungan pengembangan dari pimpinan untuk
meningkatkan semangat, dedikasi dan penyerapan kerja pada pegawai sehingga
ritme kerja dan tujuan organisasi tercapai.
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