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ABSTRACT 

The Effects of Situasional Leadership and Corporate Culture on Employee Engagement 

of Millennial Employees Through Job Demand Control as Intervening Variable. 

RA TU A YU PRIMIPUTRI RAKHMANIA SOERJAA TMADJA 

Universitas Terbuka 

primiputri@gmail.com 

This research is intended to analyze: 1) The influence of Situational Leadership on Job demand 
control of millennia! employees of PLN Disjaya; 2) The influence of corporate culture on job demand 
control of millennia! employees of PLN Disjaya; 3) The influence of situational leadership on employee 
engagement of millennia\ employees of PLN Disjaya; 4) Influence of Corporate culture on millennia! 
employees of PLN Disjaya; 5) Influence of Job demand control to employee engagement employee 
millenia! PLN Disjaya. Sampling method using purposive sampling technique or also called as judgment 
sampling with certain criterion or wisdom that is employee Millenia! PLN Disjaya born between period 
1980 s.d. 2001 . Using Slavin formula then the number of samples taken by 160 people. 

Review of the problems studied, this is explanatory research type. The explanatory research is a 
research that explains the causal relationship between variables in the research through hypothesis test that 
has been formulated before. The method of research analysis is done by using Variance Based Structural 
Equation Model (SEM) or called PLS (Partial Least Square) using Smart PLS3 application and for 
descriptive analysis using SPSS 22. 

The result of the analysis shows that the model is considered good because the goodness of fit value 
has met the criteria specified OOth in outer model and inner model. From the results of hypothesis testing 
there are two hypotheses that do not have a significant relationship that is the influence of situational 
leadership on job demand control and employee engagement. Suggestions that can be given to PLN Disjaya 
is the practice of corporate culture PLN Disjaya need to be implemented until the stage of building habbit 
consistently, so that engagement kept awake. Corporate culture must be able to internalize each and every 
employee and transfonn into the basic motive of every employee's behavior within the company, so 
employees must have the ability to understand and interpret what is and apply within the company, looking 
for positive values that will be used to improve perfonnance. Consideration of Job Demand Fonnula already 
accompanied by Job Control is a good step. For the future need to be enlarged again Job Control capacity, 
in accordance with millennia! work style. 

Keywords: Millennia!; Situasional Leadership; Corporate Culture; Employee Engagement; Job Demand; 
Job Control; PLN Disjaya 
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ABSTRAK 

Pengaruh Situasional Leadership dan Corporate Culture Terhadap Employee Engagement 

Karyawan Millenia/ Melalui Job Demand Control Sebagai Variabellntervening. 

RATU A YU PRIMIPUTRI RAKHMANIA SOERJAA TMADJA 

Universitas Terbuka 

primiputri@gmail.com 

Penelitian ini dimaksudkan untuk menganalisis : 1) Pengaruh Situasional Leadership terhadap Job 
demand control karyawan millennia! PLN Disjaya; 2) Pengaruh Corporate culture terhadap job demand 
control karyawan millennia/ PLN Disjaya ; 3) Pengaruh situasional leadership terhadap employee 
engagement karyawan mil!ennial PLN Disjaya; 4) Pengaruh Corporate culture terhadap karyawan 
millenia! PLN Disjaya; 5) Pengaruh Job demand control terhadap employee engagement karyawan 
millenia/ PLN Disjaya. Metode Pengambilan sampcl menggunakan teknikpurposive sampling atau disebut 
juga sebagaijudgement sampling dengan kriteria atau kebijaksanaan tertentu yaitu karyawan Millenia! 
PLN Disjaya yang lahir antara Periode tahun 1980 s.d. 2001. Menggunakan rumus Slavin maka jumlah 
sampel yang diambil sebesar 160 orang. 

Hubungan kausal antar variabel dalam penelitian dijelaskan melalui uji hipotesis yang telah 
dirumuskan sebelumnya, dengan demikian penelitian ini berjenis explanatory research. Metode analisis 

penelitian dilakukan dcngan menggunakan metode Structural Equation Model (SEM) Variance Based 
atau disebut PLS (Partial Least Square) menggunakan aplikasi Smart PLS3 dan untuk analis1s deskriptif 
menggunakan SPSS 22. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa model dianggap sudah baik karena nilai goodness of fit telah 
memenuhi kriteria yang ditetapkan baik dalam outer model maupun inner modelnya. Dari hasil pengujian 
hipotesis terdapat dua hipotesis yang tidak memiliki hubungan signifikan yaitu pengaruh situasional 

leadership terhadap job demand control dan employee engagement. Saran yang dapat diberikan kepada 
PLN Disjaya adalah praktik corporate culture PLN Disjaya perlu dilaksanakan hingga tahap membangun 

habbit secara konsisten, agar engagement terus terjaga. Corporate culture harus mampu mengintemalisasi 
dan menjelma menjadi motif dasar perilaku setiap karyawan di dalam perusahaan, sehingga karyawan hams 

memiliki kemampuan dalam memahami dan mengintepretasikan apa yang ada dan berlaku dalam 
perusahaan, mencari nilai-nilai positif yang akan digunakan untuk meningkatkan kinetja. Pengimbangan 

Formula Job Demand sudah dibarengi dengan Job Control adalah langkah yang baik. Untuk ke depannya 
perlu diperbesar lagi kapasitas Joh Control, sesuai dengan gaya kerja millennia!. 

Kata Kunci: Millennia!; Situa.~ional Leadership; Corporate Culture; Employee Engagement; Job Demand; Job 

Control; PLN Disjaya 
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BABIV 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Pada bah ini akan dipaparkan infonnasi mengenai subjek penelitian, demografi responden 

yang telah ikut serta dalam mengisi kuesioner. Selanjutnya akan dijelaskan tahapan yang dilakukan 

selama mengelola data serta basil yang diperoleh dari tiap tahap hingga dapat diambil kesimpulan. 

Setiap tahapan yang dilakukan dalam bah ini memiliki keterkaitan yang erat dengan teori-teori 

yang telah dijelaskan pada bagian landasan teori. 

A.Gambaran Umum Subjek Penelitian 

A.l PLN DISJAYA 

Subjek Penelitian ini adalah PT.PLN (Persero) unit Distribusi Jakarta Raya, yang akan 

disebut sebagai PLN Disjaya dalam penelitian ini. PLN Disjaya merupakan bagian dari PT.PLN 

(Persero) yang merupakan induk perusahaannya, yang akan disebut PLN dalam penelitian ini . 

PLN merupakan Perusahaan Listrik negara yang bertanggung jawab terhadap masalah 

pembangkit, transmisi, dan distribusi listrik untuk seluruh wit ayah yang ada di Negara Kesatuan 

Republik Indonesia ini. Indonesia memiliki lebih dari 13.000 Pulau yang dipisahkan oleh lautan. 

Hal ini mcrupakan sebuah tantangan tersendiri bagi PLN untuk dapat memberikan pelayanan 

maksimal guna mernenuhi kebutuhan listrik masyarakat hingga menjangkau wilayah wilayah 

pelosok. 

Sebagai satu-satunya perusahaan yang mensuplai listrik untuk seluruh nusantara, PLN 

berkomitmcn untuk senantiasa meningkatkan kualitas layanannya. Visi PLN adalah untuk 

menjadi Perusahaan berkelas dunia (World Class Service) yang Bertumbuh Kcrnbang, Unggul, 

dan Terpercaya dengan Bertumpu pada Potensi Insani. Dengan slogan Electricity for a better life 

PLN berkomitmen untuk terus melakukan continuous improvement dalam membenahi masalah 

masalah kelistrikan yang ada di Indonesia baik dari aspek pembangkit, transmisi, dan 

distribusinya. Diharapkan seluruh wilayah di Indonesia dapat menikmati listrik dengan maksimal 

tanpa ada pemadaman bergilir dan masalah lainnya. 

Untuk memcnuhi kebutuhan akan kelistrikan di seluruh Indonesia, PLN memiliki begitu 

banyak unit unit pendukung di seluruh wilayah Indonesia. Salah satu unit yang sangat penting 
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adalah PLN Disjaya karena terletak di Ibu Kota dan kantor operasionalnya sangat dekat dengan 

Ring I (lstana Presiden Republik Indonesia), maka dari itu keberhasilan kineJja PLN Disjaya 

menjadi barometer bagi unit unit PLN di wilayah lain. 

PLN Disjaya hingga saat ini melayani 17 wilayah dengan 4 juta pelanggan yang beromset 

kurang lebih 24 Triliun setiap tahunnya terns memberikan layanan yang terbaiknya bagi 

pelanggan. Sistem jaringan terns terintegrasi dan pasokan untuk warga Jakarta dijamin aman 

bahkan berhmpah, seperti diungk:apkan Leo M Basuki, Manajer Niaga dan Pelayanan Pelanggan 

PLN Disjaya saat menjadi pembicara di acara Business Update Kelistrikan Jakarta dengan tema 

Membangun Budaya Anti Korupsi dalam Menangkap Peluang Program 35.000 MW, di Balai 

Kartini Jakarta, (4/1 0/2016). (Sumber http://geoenergi.eo.id/2016/l 0/business-update­

kelistrikan-jakarta). 

A.l.l Sejarah PLN DISJAYA 

Berdasarkan informasi dari Deputy Manager Bidang Komunikasi, Hokum, dan 

Administrasi, Sejarah berdirinya PT.PLN (Persero) Distribusi Jakarta Raya diawali pada tahun 

1897, yaitu dengan mulai digarapnya bidang listrik oleh salah satu perusahaan Belanda (NV 

NIGM), yang ditandai dengan pendirian Pusat Pembangkit Listrik Tenaga Uap (PLTU) yang 

herlokasi di Gambir. 

Sejalan dengan pasang surutnya sejarah perjuangan bangsa, rnaka pada masa pemerintahan 

Jepang NV NIGM (Belanda) diambil alih oleh pemerintah Jepang dan dialihkan ke Perusahaan 

Djawa Denki Jogyosha Djakarta Shisha. Dengan berakhimya kekuasaan Jepang pada 17 

Agustus 1945, rnaka dibentuklah Djawatan Listrik dan Gas Tjabang Djakarta yang selanjutnya 

dikembalikan lagi kepada pemilik asal (NV NIGM) pada tahun 1947 dan namanya berubah 

menjadi NV OGEM . Kemudian dengan berakhimya masa konsensi NV OGEM Cabang 

Jakarta yang selanjutnya diikuti oleh nasionalisasi oleh Keputusan Menteri PU dan Tenaga 

Kerja No. U 16/9/1 Tanggal30 Desember 1953, maka pada tanggal 01 Januari 1954 dilakukan 

serah terima dan pengelolaannya diserahkan ke Perusahaan Listrik Jakarta dengan wilayah 

kerjanya adalah meliputi Jakarta Raya, Ranting Kebayoran, dan Tanggerang. Seiring 

berjalannya waktu maka perubahanpun terns bergulir sesuai kronologi berikut : 
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I. Berdasarkan UU No.19 Tahun 1960 dan PP No 67 Tahun 1961, dibentuk Badan 

Pimpinan Umum Listrik Negara (BPU PLN) Khusus untuk wi1ayah Jakarta dengan 

nama Perusahaan Listrik Negara Eksploitasi XII. 

2. Berdasarkan SK.Direksi BPU PLN No.Kpts/030/DIRPLN/62 tanggal 21 Desember 

1962, Wi1ayah kerja PLN Eksp1oitasi XI! dibagi menjadi 7 buah Distrik dengan ke1as 

yang berbeda beda. 

3. Pada tahun 1965 teijadi perubahan tanggung jawab, dimana PLN Eksploitasi XII 

meliputi Cabang Gambir, Cempaka Putih, Jakarta Kota, Kebayoran, Jatinegara, dan 

Cawang, Tanggerang dan Tanjung Priok pada 1970. 

4. Berdasarkan PP No. IS Tahun 1972, Status Perusahaan Listrik Negara dirubah menjadi 

Perusahaan Umum Listrik Negara 

5. Berdasarkan Peraturan Menteri PUTL No.Ol/Prt/1973 Tangga123 Maret 1973, PLN 

Eksploitasi XII diubah menjadi Perum Listrik Negara Distribusi IV yang meliputi 

Cabang Gambir, Kota, Kebayoran, Jatinegara, Tanjung Priok, Tanggerang, dan 

Bengkel Karet. 

6. Berdasarkan SK.Menteri PUTL No.45/Kpts/1976 Tangga1 8 Agustus 1976 Nama PLN 

Distribusi IV dirubah rnenjadi PLN Distribusi Jakarta Raya dan Tanggerang (Sesuai 

SE Dircksi PLN No.025/PST!l976 tanggall7 April1976) 

7. Berdasarkan penjelasan dan pengumuman pemerintah tentang pembentukan kabinet 

pembangunan III pada tanggal 29 Maret 1978, PLN yang semula bernaung di bawah 

departemen PUTL dialihkan menjadi di bawah naungan Departemen Pertambangan 

dan Energi. 

8. Pada kurun waktu 1984 s.d. 1988 terjadi beberapa penambahan unit kerja, sehingga 

PLN Distribusi Jakarta Raya dan Tanggerang memiliki tujuh cabang sebagai unsur 

pelaksana, satu unit pengatur distribusi dan satu bengkel pemeliharaan kelistrikan. Dua 

yang disebut terakhir adalah sebagai unsur penunjang. 

9. Berdasarkan PP No.23 Tahun 1994 Tanggal 16 Juni 1994, PLN yang dulunya dikenal 

sebagai PERUM berubah statusnya menjadi PERSERO, sehingga namanya berubah 

menjadi PT.PLN (Persero) Distribusi Jakarta Raya dan Tanggerang, 
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10. Berdasarkan White Paper Mentamben Agustus 1998, maka pemerintah meluncurkan 

kebijakan Restrukturisasi Sektor Ketenagalistrikan sesuai keputusan Menko WASP AN 

No.39/KEPIMK.WASPAN/9/1998 Serta kebijakan PT.PLN (Persero) Kantor Pusat, 

maka PT.PLN (Persero) Distribusi Jakarta Raya dan Tanggerang diarahkan kepada 

Strategic Bussiness Unit I Investment Centre. 

11. Sehubungan dengan butir No.IO di atas, maka Direksi PLN mengeluarkan SK. 

No.l6l.K/OIOIDIR/2000 Tanggal 05 September 2000 tentang Organisasi PT.PLN 

(Persero) Unit Bisnis Distribusi Jakarta Raya dan Tanggerang. 

12. Selanjutnya berdasarkan keputusan Direksi PT.PLN (Persero) 

No.OIO.K/010/DIR/2003 Tanggall6 Januari 2003 

13. Berdasarkan keputusan Direksi PT.PLN (Persero) No.260.K/DIR/ 2012 Ditetapkan 

organisasi PT.PLN (Persero) Distribusi Jakarta Raya dan Tanggerang. 

14. Dalam rangka meningkatkan kinerja dan pelayanan kepada pelanggan serta 

mengantisipasi perkembangan kelistrikan di Wilayah keija DKI Jakarta dan 

Tanggerang , maka dibentuklah dua organisasi distribusi baru, dimana untuk 

menangani kelistrikan tanggerang dan banten, dibentuklah PT.PLN (Persero) 

Distribusi Banten dan untuk menangani cakupan wilayah kelistrikan DKI Jakarta 

melalui peraturan Direksi Nomor 0078.P/DIR/2015, PT.PLN (Persero) Distribusi 

Jakarta Raya dan Tanggerang sejak Januari 2016 resmi berubah nama menjadi PT.PLN 

(Persero) Distribusi Jakarta Raya. 

A.1.2 Sekilas Wilayah Usaha PLN Disjaya 
Berdasarkan infromasi dari Deputy Manager Bidang komunikasi , Hukum, dan 

Administrasi, Wilayah us aha PLN Disjaya dibagi menjadi beberapa area yakni : 

1. PT.PLN (Persero) Area Pengatur Distribusi Jakarta I APD Jakarta 

2. PT.PLN (Persero) Area Menteng 

3. PT.PLN (Persero) Area Bandengan 

4. PT.PLN (Persero) Area Pondok Kopi 

5. PT.PLN (Persero) Area Jatinegara 

6. PT.PLN (Persero) Area kebon Jeruk 

7. PT.PLN (Persero) Area Marunda 
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8. PT.PLN (Persero) Area Ciracas 

9. PT.PLN (Persero) Area Ciputat 

I 0. PT .PLN (Persero) Area Cengkareng 

II. PT.PLN (Persero) Area Bintaro 

12. PT.PLN (Persero) Area Lenteng Agung 

13. PT.PLN (Persero) Area Pondok Gede 

14. PT.PLN (Persero) Area Bulungan 

15. PT.PLN (Persero) Area K.ramatjati 

16. PT.PLN (Persero) Area K.ebon Jeruk 

17. PT.PLN (Persero) Area Tanjung Priok 

Seluruh wilayah usaha itu berada dalam komando PLN Disjaya atau umum disebut 

Kantor Disjaya (KD) oleh internal PLN Disjaya, yang beralamat di Jalarn Mohammad 

lkhwan Ridwan Rais No.1, Jakarta Pusat I 0 II 0. Penelitian ini mengambil sampel secara 

purposive kepada karyawan millennia/ yang berkantor di kantor Disjaya, dalam hal ini 

termasuk Area Menteng dan APD Jakarta, karena kedua wilayah usaha milik PLN Disjaya 

tersebut menjalankan kegiatan operasional juga di Kantor Disjaya (Berada dalam satu 

wilayah kantor yang sama). 

A.1.3 Visi, Misi, Togas dan Fungsi Perusahaan 
1. Visi 

Diakui sebagai perusahaan yang bertumbuh kembang, unggul, terpercaya dengan 

bertumpu pada potensi Insani. 

2. Misi perusahaan: 

o Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi pada 

kepuasaan pclanggan, anggota perusahaan, dan pemegang saham. 

o Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas kehidupan 

masyarakat. 

o Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi 

o Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingk:ungan 

3. Tata Nilai Perusahaan 

Motto: Listrik Untuk kehidupan yang lebih baik (Electricity for a better 
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A.1.4 Struktur Organisasi PLN Disjaya 

Gam bar 4.1 Struktur Organisasi PLN Disjaya 

General Manager 

'I 

Pejaba t Perencana Pejabat Pelaksana 

Pengadaan Pengadaan 

I I ; I 

Bidang Bidang 
Bldang Bidans Nlaga 

Bidang Bldang Bldang SDM dan Komunlkasl, dan Pelayanan 
Perencanaan Distribusi Konstruksi Keuangan Organisasl Hukum, dan Pelanggan 

I Administrasi 

Unit 
Pelaksana -

Berdasarkan Keputusan Direksi PT.PLN (Persero), Nomor 0026.K/D/RJ 2015, Tangga/23 Februari 20/5 
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A.2 Generasi Millenial 
Generasi merupakan kelompok dengan tahun kelahiran, usta, lokasi dan peristiwa 

kehidupan yang hampir sama. Individu pada generasi yang sama mengalami sejarah, 

perekonomian, dan pengalaman-pengalaman sosial yang sama, mereka juga cenderung memiliki 

nilai ketja, sikap, dan perilaku yang sama juga. (Smola and Sutton, 2002; Zemke et al., 2000; 

Angeline, 2011 dalam Harber, 2011). Penelitian ini berfokus pada generasi Millenia/, bagaimana 

meningkatkan engagement level mereka melalui situasionalleadership, corporate culture, dan job 

demand control. 

Millenia/ adalah masyarakat yang lahir setelah tahun 1980. Ada versi yang menyebutkan 

antara tahun 1981 s.d.l997 (Cran, 2014). Namun ada yang mengatakan dari tahun 1980 s.d. 2001 

(Anantatmula, 2012). Generasi ini juga biasa disebut dengan istilah generasi internet (atau 

dot.com), echo boomers, millenials dan nexters (Harber, 2011). Generasi ini yang masa kecilnya 

penuh dengan segala macam kegiatan, sehingga mereka menjadi sangat bosan di tempat kerja yang 

tidak menantang, tidak multitasking, atau tidak menghargai kontribusi mereka. Pandangan 

Millenia/ dibentuk oleh segala tren atau kejadian semasa hidup mereka, yaitu sebagai berikut: 

• Teknologi semenjak mereka lahir 

• Acara realitas di TV 

• Perceraian para Baby Boomers 

• Ruang kelas yang multikultural 

• Kreativitas yang diajarkan di sekolah 

• Orangtua mengajarkan mereka untuk berani berbicara 

• Mereka sudah dihargai kalau hadir 

• Jejaring sosial (MSN, Facebook, Myspacc, dll) 

Dalam kehidupannya, Millenia/ melihat tingkat kekerasan meningkat dan terorisme global, 

maka sikap mereka adalah hidup itu berharga. Millenia/ secara umum sangat demonstratif dan 

mencintai ternan-ternan mereka. (Harber, 2011 ). Dalam peketjaan, generasi Millenia! rata rata 

akan berganti pekerjaan sampai dua puluh kali semasa hidup mereka, dibandingkan dengan para 

tradisionalis yang bekerja pada pemberi ketja yang sama sampai mereka pensiun. Millenia/ tidak 

setia kepada perusahaan, sebaliknya mereka setia kepada ternan-ternan mereka. Apabila mereka 

merasa bas atau rekan kerja mereka seperti ternan mereka, maka mereka akan tetap tinggal di 
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perusahaan. Apabila mereka tidak menyukai atasan mereka maka mereka akan berhenti tanpa 

berpikir. Menurut Harber, 2011 Millenia[ memiliki karakteristik sebagai berikut: 

1) Percaya diri (Confident). 

Dibesarkan oleh orang tua yang percaya akan pentingnya kepercayaan diri, secara karakter 

mereka menganggap diri mereka siap untuk mcngatasi tantangan. Para manajer yang 

memegang pemahaman "membayar hak And a" dan rekan kerja yang tidak berpikir bahwa 

suatu pendapat tidak layak didengarkan kecuali dari seseorang yang berpengalarnan 

bertahun-tahun akan menganggap sikap bisa melakukan apapun (can-do attitude) dari 

generasi ini meresahkan dan menganggu mereka. 

2) Penuh harapan (Hopeful). 

Mereka dideskripsikan sebagai generasi yang optimis namun praktis. Mereka percaya 

akan masa depan dan peran mereka didalamnya. Mereka mengharapkan lingkungan kerja 

yang menantang, kolaboratif, krcatif, menyenangkan, dan menguntungkan secara 

finansial. 

3) Berorientasi pada tujuan dan prestasi (Goal And Achievement Oriented). 

Banyak millenia! yang tiba di perusahaan pada hari pertama kcrja dengan tujuan 

pribadinya. Mereka memiliki semangat yang tinggi dan sangat menyukai inovasi. 

4) Mcmikirkan kepentingan banyak orang (Civic-Minded). 

Mereka diajarkan untuk memikiran kepentingan bersama. Mereka memiliki tingk:at 

sukarelawan yang tinggi, dan berharap perusahaan tempat mereka bekerja untuk 

berkontribusi dalarn rnasyarakatllingkungan dan beroperasi dengan cara yang dapat 

rnenciptakan lingkungan berkelanjutan. Dalam beketja mereka tipikal yang sangat 

bergantung pada tim. 

5) lnklusif(/nc/usive). 

Generasi ini terbiasa terorganisir di dalam tim dan memastikan tidak ada satu pun dalam 

kelompok yang tertinggal. Mereka berharap mendapatkan nafkah di lingkungan ketja yang 

adil untuk sernua, dirnana perbedaan (diversity) sudah merupakan norma- mereka akan 

menggunakan kekuatan kolektif mereka jika rnereka merasa ada orang yang diperlakukan 

secara tidak adil. 
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6) Selalu bertanya "WHY??', dimana mereka memiliki keingintahuan yang besar dan 

meQ.erima infonnasi denganjelas, ringkas dan transparan. 

Karakteristik Millenia/ antara lain mudah mengekspresikan pendapat, lebih menuntut 

dibanding generasi sebelumnya, memiliki toleransi kebosanan yang rendah, menyukai tantangan 

dan tanggung jawab, mandiri, menginginkan pengakuan, dan pemberian umpan batik secara 

konstan. Keinginan Millenia/ dalam mengekspresikan pendapat didukung oleh kemampuan 

mereka berinteraksi dan bekerja sama dengan orang lain. Generasi ini menganggap kecepatan dan 

kepraktisan sebagai bagian dari gaya hidup. Hal ini mungkin didasari oleh perkembangan 

teknologi yang memfasilitasi kemudahan dan kepraktisan dalam berbagai aspek kehidupan 

(Anantatmula, 2012). 

Ditinjau dari segi loyalitas, Millenia/ di Asia setia terhadap organisasi apabila kebutuhan 

mereka terpenuhi (James, Bibb, dan Walker, 2008 dalam Harber, 2011). Pada saat pertama kali 

bekerja, Millenia/ memang tidak memiliki ekspektasi telah memilih pekerjaan yang tepat. Namun, 

pada pekerjaan yang kedua generasi Millenia! cenderung ingin bertahan lebih lama apabila 

ekspektasi mereka dipenuhi oleh organisasi. Selain itu, karakteristik Millenia! yang lainnya adalah 

mementingkan work life balance. Mengenai work life balance rnenunjukkan Millenia! 

menginginkan perencanaan waktu kerja yang fleksibel, kebijakan kcharnilan, dan kebijakan untuk 

karyawan yang meninggalkan organisasi sebagai prioritas dari work l{(e balance (Cran, 2014 ). 

Millenia/ rnemilih waktu kerja senin-jumat,job sharing, dan jadwal kcrja yang fleksibel. 

Sedangkan untuk kebijakan kehamilan, mereka merasa organisasi perlu memberikan kompensasi 

atas kebutuhan pra dan pasca kehamilan, membayar maternity leave, dan mernbayar parental 

leave. Millenia/ menginginkan perusahaan mengijinkan mereka rneninggalkan organisasi untuk 

alasan rumah tanggal keluarga, social/eave, dan Ibadah (Harber, 2011): 
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Tabel4.1 Perbedaan Karakteristik Generasi X dan Millenial: 

Kelahiran 

Nilai & 
Karakter 

Karir 

Gay a 

Etika Bekerja 

1965-1981 

Skeptis, formal, seimbang, pragmatis, 
adaptif, loyal dan independen. 

satu karir 

Individual/ sesuai keinginan sendiri. 

Masih berorientasi dengan basil namun 
kurang dalam hal pengembangan dan 

kreativitas. Independen, fokus dan lebih 
tahan terhadap tekanan kerja. 

2011 

B.Demografi Responden 

1982-1993 

Realistis, percaya diri, motivasi 
berprestasi, Keberagaman, 

kompetitif dan mencari perhatian. 

Kolaboratif dan tim 

Orientasi pada basil. Kolaboratif 
dan mencari peketjaan yang lebih 
bermakna I bemilai bagi dirinya. 
Fleksibel, sedikit rentan terhadap 

tekanan ketja. 

Responden Penelitian ini adalah Karyawan Millenia/ PLN Disjaya, yaitu mereka yang 

terlahir mulai dari tahun 1980 s.d. 2001, atau pada tahun 2018 ini mereka berusia minimallS tahun 

dan maksirnal 38 tahun. Millenia! PLN Disjaya yang dimaksud adalah mereka yang berkantor di 

area Kantor Disjaya. Pembatasan area gedung kantor ini menjadi penting, mengingat PLN Disjaya 

memiliki 17 Unit pelaksana yang tersebar di seluruh wilayah Jakarta, dan penulis memiliki 

keterbatasan dalam menjangkau seluruh unit untuk rnelak:sanakan penelitian ini. 

Kuisioner diakses oleh 195 orang responden. Dari Jumlah responden yang terkumpul, 

dilak:ukan pemeriksaan terhadap kemungkinan data yang duplikat atau terdapat responden yang 

kemungkinan besar menjawab tanpa membaca setiap pertanyaan pada kuesioner, serta eliminasi 

terhadap data outlier. Dari hasil pemeriksaan terdapat 160 data valid yang diolah dalam analisis 

ini, lebih ban yak dari jumlah minimum sampel yang diperluk:an berdasarkan rumus slovin yang 

telah dijelaskan pada tabel3.8. 

Berikut adalah data responden penelitian ini: 
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Tabel 4.2 Tabel Rangkuman Demografi Millenial PLN Disjaya Area Kantor Pusat 

Karakteristik N-160 Frekuensi Persentase 

Laki-laki 103 64.40% 
Jenis Kelamin 

Perempuan 57 35.60% 

19 talmn 3 1,9% 

20tahun 8 5,0% 

21 tahun 8 5,0% 

22 tahun 12 7,5% 

23 tahun II 6,9% 

24 tahun 19 11,9% 

25 Tahun 20 12,5% 

26 Tahun II 6,9% 

27 Tahun 9 5,6% 

Usia 28 Tahun 13 8,1% 

29Tahun 4 2,5% 

30 Tahun 15 9,4% 

31 tahun 3 1,9% 

32 Tahun 3 1,9% 

34 Tahun I 0,6% 

35 tahun 7 4,4% 

36 tahun I 0,6% 

37 Tahun 6 3,8% 

38tahun 1 06% 
Tingkat Pendidikao SL TA I Sederajat 45 28,1% 

Dioloma I Sederaiat 43 269% 

Strata I (S I) 70 43,8% 

Strata 2_(S:1)_ 2 1,3% 
Level Jabatan Staff 131 81,9% 

Assistant Supervisor 1 0,6% 

Supervisor 20 125% 

Assistant Manager 8 5,0% 
Sumber: Olahan Data Primer Oleh Penubs dengan SPSS 22 
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Tabel4.2 Tabel Rangkuman Demografi Millenia/ PLN Disjaya Area Kantor Pusat (Lanjutan ••• ) 

Karakteristik N~160 Frekuensi Persentase 
Lama Bekerja I Tahun 43 26,9% 

2 Tahun 46 28,7% 

3 Tahun 14 8,8% 

4 Tahun 4 2,5% 

5 Tahun 12 7,5% 

6 Tahun 5 3,1% 

7 Tahun II 6,9% 

8 Tahun 4 2,5% 

9Tahun 9 5,6% 

10 Tahun 7 4,4% 

II Tahun 2 1,3% 

12 Tahun 2 1,3% 

14 Talmn I 0,6% 
Bidang Kerja Perencanaan 23 14,4% 

Distribusi 51 31,9% 

Konstruksi 7 4,4% 

Keuan_gan 14 8,8% 

SDM dan Organisasi II 6,9% 

Komunikasi, Hukum, dan Oroanisasi 23 14,4% 

Niaga dan Pelavanan Pelanl!e:an 31 194% 
Unit Kerja Kantor Disjava 90 56,3% 

APD Jakarta 30 18,8% 

Area Menteng 40 25,0% 
Sumber : Olahan Data Pnmer 0/eh Penulls dengan SPSS 22 

C. Analisis Data 

Bagian berikut akan menjelaskan keseluruhan proses analisis data berdasarkan metode 

penelitian yang diusung pada Bab Metodologi. Untuk membantu proses analisis, penelitian ini 

menggunakan aplikasi Smart PLS3. 

C.l Membangun Path Diagram 

Pada tahap awal analisis model, pertama-tama perlu dibangun path diagram 

terlebih dahulu ( Latan danGhozali, 2015). Path diagram merepresentasikan model 

penelitian yang dibahas pada bab landasan teori (silahkan merujuk pada Gambar 2.5) dan 
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indikator pene1itian yang dibahas pada bah metodologi penelitian (silahkan merujuk: pada 

Table 3.1 sampai dengan Tabel3.4). 

Adapun path diagram yang dibangun sesuai model penelitian yang diusung pada 

penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 4.12 di bawah ini. Terdapat 4 Iaten variabel yang 

akan diukur, diantaranya: Situasional Leadership, Corporate Culture, Job Demand 

Control, dan Employe Engagement. Masing-masing laten variabel tersebut dijelaskan oleh 

variabel manifes (indikator). 

Persamaan Umurn Regresi Linear Berganda pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Y2 = a2 blYl + b2X1 + b3X2 + el 

Yl = al + b4X1 + b5X2 + e2 

Keterangan: 

Y2 =Employee Engagement 

Yl= Job Demand-Control 

Xl = Situasional Ledaership 

X2 = Corporate Culture 

a = Koefisien Alpha 

h = Koefisien beta 

e = koefisien data error 
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C.2 Evaluasi Outer Model (Model Pengukuran) 

C.2.1 Standarized Loading Factor (SLF) . 
Evaluasi ini rnenunjukan validitas sebuah indikator. Semakin tinggi nilai sebuah indikator rnaka sernakin tinggi 

validitas dari indikator tersebut. Nilai Loading Faktor ideal 2:: 0,70 , narnun jika model penelitian masih dalarn tahap 

pengembangan 2:0,50 ( Latan dan Ghozali, 2015). 
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Sumber: Olahan Data Primer Oleh Penulis Dengan SmartPLS3 
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Tabel 4.3 Nilai Loading Factor 

Variabel Laten Indikator Loading 

Factor 

PLS Keterangan 

Situasional Leadership SLTB 0,872 
Valid 

SLRB 0.868 Valid 

SLML 0.905 Valid 

Corporate Culture CCITR 0.912 Valid 

CCATD 0.713 Valid 

ccoo 0.899 Valid 

CCPO 0.912 Valid 

CCTO 0.906 Valid 

CCAG 0.716 
Valid 

CCST 0.888 Valid 

Job Demand Control JD 0.990 Valid 

JC 0.992 Valid 

Employee Engagement EEVGOI 0.921 Valid 

EEDD 0.918 
Valid 

EEAB 0.869 Valid 

Sumber: 0/ahan Data Pnmer 0/eh Penulis Dengan SmartPLS3 

Berdasarkan pada analisis yang disajikan pada tabel 4.9 dapat disimpulkan bahwa nilai 

loading factor dari masing masing konstruk valid. 
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C.2.2 Convergent Validity (Validitas Konvergen) 

Validitas konvergen mempunyai makna bahwa seperangkat indikator mewakili satu 

variabel Iaten dan yang mendasari variabel Iaten tersebut. Perwak.ilian tersebut dapat 

didemonstrasikan melalui unidimensionalitas yang dapat diekspresikan dengan 

menggunak.an nilai rata-rata varian yang diekstraksi (Average Variance Extracted I AVE). 

Nilai AVE setidak- tidak nya sebesar 0,5. 

Nilai ini rnenggambarkan validitas konvcrgen yang memadai yang mempunyai arti 

bahwa satu variabellaten mampu menjelaskan lebih dari setengah varian dari indikator­

indikatomya dalam rata-rata. 

Tabel di bawah ini menunjukan nilai AVE dari masing masing Variabel: 

Tabel 4.4 Nilai AVE (Average Variance Extract) 

Variabel Average Keterangan 
Variance 
Extracted 

(AVE) 
Corporate Culture 0.729 Validitas Konvergen 

Memadai 

Employee Engagement 0.816 Validitas Konvergen 
Memadai 

Job Demand Control 0.982 Validitas Konvergen 
Memadai 

Sitrtasional Leadership 0.778 Validitas Konvergen 
Memadai 

Sumher. 0/ahan Data Pnmer Oleh Penubs Dengan SmartPLS3 

C.2.3 Discriminant Validity (Validitas Diskriminan) 

Discriminant validity (Validitas diskriminan) digunakan untuk memastikan bahwa 

setiap konsep dari masing-masing konstruk atau variabel Iaten berbeda dengan variabel 

lainnya. Menurut Latan dan Ghozali (2012), sebuah model memiliki discriminant validity 

yang baik apabila nilai korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada nilai 

korelasi dengan konstruk lairmya ( Metodc Cross loading) Jika suatu indikatormempunyai 
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korelasi yang lebih tinggi dengan variabellaten lainnya daripada dengan variabellatennya 

sendiri maka kecocokan model harus dipertimbangkan ulang. 

Tabel 4.5 Nilai Discriminat Validity Dengan Cross Loading 

VARIABEL CORPORATE EMPLOYEE JOB SITUASIONAL 

CULTURE ENGAGEMENT DEMAND LEADERSHIP 

CONTROL 

CCAG 0.716 0.465 0.353 0.352 

CCATD 0.713 0.457 0.349 0.369 

CCITR 0.912 0.306 0.261 0.366 

ccoo 
CCPO 

CCST 

CCTO 

EEAB 

EEDD 

EEVG 

JC 

JD 

SLML 

SLRB 

SLTB 

0.899 0.321 0.262 0.372 

0.912 0.328 0.286 0.352 

0.888 0.285 0.244 0.393 

0.906 0.299 0.251 0.367 

0.405 0.869 0.307 0.291 

0.341 0.918 0.387 0.101 

0.432 0.921 0.316 0.221 

0.355 0.387 0.992 0.148 

0.343 0.348 0.990 0.16 

0.443 0.232 0.184 0.905 

0.356 0.165 0.074 0.868 

0.342 0.193 0.128 0.872 

Sumber: Olahan Data Pnmer Oleh Penuhs Dengan SmartPLS3 

Dari basil estimasi cross loading pada Tabel 4.5, menunjukkan bahwa nilai korelasi 

konstruk dengan indikatornya lebih besar daripada nilai korelasi dengan konstruk lainnya. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel Iaten sudah 

memiliki discriminant validity yang baik, dimana indikator pada blok indikator konstruk 

tersebut lebih baik daripada indikator di blok lainnya. Sehingga Model dapat dikatakan 

sesum. 
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Selain dengan melihat nilai cross loading, untuk mengevaluasi validitas diskriminan 

dapat dihhat dengan metode lain, yaitu dengan melihat akar kuadrat dari average variance 

extracted (AVE) untuk setiap konstruk atau variabel Iaten. Model memiliki validitas 

diskriminan yang lebih baik apabila akar kuadrat AVE untuk masing~masing konstruk 

lebih besar dari korelasi antara dua konstruk di dalam model. Menurut Latan dan Ghozali 

(2015), AVE yang baik disyaratkan memiliki nilai lebih besar dati 0,50. Akar kuadrat AVE 

dihitung secara manual terlebih dahulu sebelum dilakukan perbandingan. Dalam penelitian 

ini, nilai AVE dan akar kuadrat AVE untuk masing-masing konstruk disajikan pada Tabel 

di bawah ini. 

Tabel 4.6 Nilai AVE dan Akar Kuadrat AVE 

Variahel Average Akar Kuadrat AVE 
Variance 
Extracted 

(AVE) 
Corporate Culture 0.729 0.854 

Employee Engagement 0.816 0.903 

Job Demand Control 0.982 0.991 

Situasiona/ Leadership 0.778 0.882 

Sumber: Olahan Data Pnmer Oleh Penufls Dengan SmartPLS3 

Nilai AVE dan akar kuadarat AVE yang lebih besar dati 0,50 pada tabel 4.12 

menunjukkan bahwa model memiliki validitas diskriminan yang baik. Untuk lebih 

meyak:inkan lagi, terkait discriminat validity dapat juga dilihat dengan 

membandingkan antara nilai akar kuadrat AVE u masing~masing konstruk dengan 

korelasi antara dua konstruk di dalam model. Jika nilai akar kuadrat AVE untuk 

masing~masing konstruk lebih besar dari korelasi antara dua konstruk di dalam 

model maka validitas diskrimarmya sudah sesuai. Detailnya dapat dilihat pada tabel 

di bawah ini : 
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Tabel4.7 Perbandingan Nilai Akar Kuadrat AVE dengan Nilai Korelasi 

An tar Variabel Laten Lainnya 

JOB 
CORPORATE EMPLOYEE SITUASIONAL 

DEMAND 
CULTURE ENGAGEMENT LEADERSHIP 

CONTROL 

CORPORATE 0.854 

CULTURE 

EMPLOYEE 0.436 0.903 

ENGAGEMENT 

JOB DEMAND 0.352 0.372 0.991 

CONTROL 

SITUASIONAL 0.438 0.228 0.155 0.882 

LEADERSHIP 

Surnber: Olahan Data Pnmer Oleh Penubs Dengan SmartPLS3 

Dari Tabcl4. 7 diketahui bahwa nilai akar kuadrat AVE untuk masing-masing konstruk 

lebih besar daripada nilai korelasinya sehingga konstruk dalarn model penelitian ini dapat 

dikatakan memiliki validitas diskriminan yang baik. 

C.2.4 Reliabilitas Konstruk 

Evaluasi ini menunjukan reliabilitas untuk setiap variabellaten. Nilainya harus > 

0,70. Reliabilitas merupakan penerjemahan dari kata reliability yang mempunyai asal kata 

reiy dan ability. Pengukuran yang memiliki reliabilitas tinggi disebut sebagai pengukuran 

yang reliabel (reliable). 

Walaupun reliabilitas mempunyai berbagai nama lain seperti keterpercayaan, 

keterandalan, keajegan, kestabilan, konsitensi, dan sebagainya, namun ide pokok yang 

terkandung dalam konsep reliabilitas adalah sejauh mana hasil suatu pengukuran dapat 

dipercaya (Ghozali 2014). 

Mengenai makna dari nilai validitas dan reliabilitas, silakan mengacu kepada tabel 

di bawah ini : 
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Tabel4.8 Acuan Nilai Cronbach 's Alpha 

Nilai Cronbach 's Alpha Tingkat Keandalan 

0.0- 0.20 Kurang Andal 

>0.20-0.40 AgakAndal 

>0.40-0.60 CukupAndal 

>0.60- 0.80 And a! 

>0.80- 1.00 Sangat Andal 

Sumber: Malhotra (2010) 

Mengacu kepada tabel di atas, demikianlah hasil analisis reliabilitas variabel penelitian: 

Tahcl 4.9 Nilai Reliabilitas Variabel Laten 

Variabel Cronbach's rho A Composite Keterangan -
Alpha Reliabilitv 

CORPORATE 
0.938 0.942 0.949 Reliabel 

CULTURE 
EMPLOYEE 0.887 0.888 0.930 Reliabel 

ENGAGEMENT 
JOB DEMAND 

0.982 0.986 0.991 Reliabel 
CONTROL 

SITUAS!ONAL 0.861 0.907 0.913 Reliabel 
LEADERSHIP 

Sumber: 0/ahan Data Pnmer Oleh Penults Dengan SmartPLS3 

C.3 Evaluasi Inner Model (Model Struktural) 

C.3.1 Nilai R 2 (Koefisien Determinasi) 

Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-Square untuk setiap 

variabel Iaten dependen. Nilai koefisien determinasi (R2
) digunakan untuk 

memprediksi besaran variabel eksogcn mempengaruhi variabel endogen. 

Interpretasinya sama dengan interpretasi pada anal isis regresi. Perubahan nilai R 2 

dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel Eksogen tertentu terhadap variabel 

cndogen apakah mempunyai pengaruh yang substantif. berikut acuannya sebagaimana 

telah dijelaskan secara detail pada Bah Metodologi : 
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a. Nilai R2 sebesar 0,67 dikategorikan sebagai substansial 

b. Nilai R2 sebesar 0,33 dikategorikan sebagai moderate 

c. Nilai R2 sebesar 0,19 dikategorikan sebagai lernah 

d. Nilai R 2 sebesar > 0, 7 dikategorikan sebagai kuat 

Untuk data survei (data primer) yang bersifat cross section, nilai R2 0, 2 s.d. 0,3 

dikatakan cukup baik. 

Tabel 4.10 Nilai R-Square 

R Square R Square Adjusted Keterangan 
EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.246 0.232 Cukup baik 

JOB DEMAND CONTROL 0.124 0.113 Lemah 
Sumber: 0/ahan Data Pnmer 0/eh Penults Dengan SmartPLSJ 

Nilai R 2 Pada tabel di atas rncnunjukan: 

I. Variabel Endogen Employee Engagement diprediksi oleh variabel Corporate 

culture dan Job demand control sebesar 24, 6%. Selebihnya 75,4% diprediksi oleh 

variabel di luar penelitian ini. 

a. Variabel Endogen Job Demand Control dapat diprediksi oleh variabel 

Corporate culture dalam pcnelitian ini sebesar 12,4%. Lebilmya sebesar 

87,6% diprediksi oleh variabel di luar penelitian ini. 

C.3.2 Nilai Qz (Relevansi Prediksi) 
Nilai Q2 berguna untuk validasi kemampuan prediksi model. Model ini hanya 

cocok dilakukan pada konstruk eksogen yang mempunyai indikator reflektif. Nilai 

relevansi prediksi jika > 0 menunjukkan konstruk Iaten eksogen baik sebagai variabel 

penjelas yang mempu memprediksi konstruk eksogennya. Uji ini dikenal dengan uji Stone 

Geisser. 

Menurut Latan dan Ghozali (2015), nilai Q2 dapat digunakan untuk mengukur 

seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parametemya. Nilai 

Q2 lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai relevansi prediktif, 

sedangkan nilai Q 2 kurang dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model kurang memiliki 
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relevansi prediktif. Dalam model penelitian ini, konstruk atau variabel Iaten endogen 

memiliki nilai Q2 yang lebih besar dari 0 (no!) sehingga prediksi yang dilakukan oleh 

model dinilai telah relevan. Perhitungan nilai Q2 dalam penelitian ini berdasarkan nilai 

R2 dan di lakukan secara manual dengan menggunakan rumus: Q2 ~I- (I- Rl 2
) (I­

R22
) ••• (I- Rp2

). Di mana Rl 2
, R22 

... Rp2 adalah R2 variabel eksogen dalarn model 

persarnaan. 

Jadi: Q2 ~ 1- (1-R'Employee Engagement) (l-R2 Job Demand Control) 

Q2 ~I- (1-0,246)(1-0,124) 

Q 2 ~ 0,339 

Nilai Q2 yang lebih besar dari 0 (no!) sehingga prediksi yang dilakukan oleh model 

dinilai telah rei evan. 

C.3.3 Godness Of Fit (Go F) 

PLS memiliki beberapa fitur untuk mengukur Kesesuaian model atau model Fit 

atau yang biasanya di sebut Goodnes Of Fit (Got) dalam CB-S EM. Beberapa di antaranya 

adalah SRMR, Chi-Square, dan NFI. Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) 

Hal tersebut didefinisikan sebagai perbedaan antara korelasi yang diamati dan model 

matriks korclasi tersirat. Dengan demikian, ini memungkinkan menilai rata-rata bcsar 

perbedaan antara korelasi yang diamati dan yang diharapkan sebagai ukuran mutlak kriteria 

(model) yang sesuai. Nilai kurang dari 0,10 atau 0,08 dianggap cocok. SRMR sebagai 

goodness of.fit measure untuk PLS-SEM yang dapat digunakan untuk menghindari model 

mispesifikasi. 

Salah satu Jangkahfit pertarna yang diusulkan dalam literatur SEM adalah indekr; 

fit normed, dengan menghitung nilai Chi2 dari model yang diusulkan dan 

membandingkannya dengan patokan yang berarti. Karena nilai ChF dari model yang 

diusulkan itu sendiri tidak memberikan inforrnasi yang cukup untuk menilai kecocokan 

model, NFI menggunakan nilai Chi1 dari model no I, sebagai tolok ukur. 

NFI kemudian didefinisikan sebagai 1 dikurangi nilai ChF dari model yang 

diusulkan, dibagi dengan nilai-ni1ai ChF dari model nol. Akibatnya, basil NFI dalam nilai 
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antara 0 dan 1. Semakin dekat NFI ke I, semakin baik. Nilai NFI di atas 0,9 biasanya 

menunjukkan kecocokan yang dapat diterima. 

NFI mewakili ukuran kesesuaian bertahap. Dengan demikian, kerugian besar 

adalah bahwa ia tidak menghukum untuk kompleksitas model. Semakin banyak parameter 

dalam model, semakin besar (yaitu, lebih baik) basil NFI. Karena alasan inilah ukuran ini 

tidak direkomendasikan, tetapi altematif seperti indeks fit non-normed (NNFI) atau 

Tucker-Lewis index, yangmenghukum nilai-nilai Chi~ dengan derajat kebebasan (df). 

Chi square digunakan untuk menguji seberapa dekat kecocokan antara matrik 

kovarian sampel S dengan matrix kovarian model E(B). Uji statistiknya adalah: X2 = (n-

1) F(S, l:(El)). Nilai signifikansi yang besar diharapkan dari uji ini (p )> 0.05). lni 

menandakan bahwa hipotesis nol diterima dan matrix input yang diprediksi dengan 

sebenamya tidak berbeda dengan secara statistik. Pene1itian masa depan harus secara jelas 

menentukan bagaimana menentukan derajat kebebasan model komposit, model faktor 

umum, dan model campuran ketika menggunakan PLS. 

(dicopy paste dari https://www.smartpls.com/documentationlfunctionalities/model-fit. diakses 3 

Juni 2018, 08:05 WID). 

Tabel 4.11 Model Fit 

Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0.12 0.12 

d ULS 1.742 1.742 

d G1 8.575 8.575 

d G2 8.074 8.074 

Chi-Square 2,505.02 2,505.02 

NFI 0.466 0.466 
Sumber: Olahan Data Pnmer Oleh Penulrs Dengan SmartPLS3 

Berdasarkan dari Nilai SRMR 0,12, Nilai Chi-Square sebesar 2,505.02 yang > 

0.05, Nilai NFI 0,4666 yang semakin mendekati 1, maka model dalam penelitian ini sudah 

sesuai a tau memenuhi Goodness of fit. 
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C.3.4 Metode Bootstrapping 

Metode bootstrap telah dikembangkan oleh Efron (1979) sebagai alat untuk 

membantu mengurangi ketidak andalan yang berhubungan dengan kesalahan penggunaan 

distribusi normal dan penggunaannya. Pada bootstrap dibuat pseudo data (data bayangan) 

menggunakan informasi dan sifat-sifat dari data asli, sehingga data bayangan memiliki 

karakteristik yang mirip dengan data asli . Pada metode bootstrap dilakukan pengambilan 

sampel dengan pengembalian dari sampel data (resampling with replacement). Gambar di 

bawah ini memuat data koefisien regresi setelah data diolah melalui metode bootstrapping. 
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C.3.5 Uji Hipotesis 

Tabel 4.12 Uji Hipotesis 

Original Sample Standard T Statistics P Values 
Sample (0) Mean Deviation no!STDE 

(M) (STDEV) VI! 
Corporate Culture-> Employee 0.328 0.335 0.075 4.369 0 

Engagement 
Corporate Control -> Job Demand 0.352 0.352 0.072 4.864 0 

Control 
Job Demand Control-> Employee 0.249 0.248 0.071 3.49 0.001 

Engagement 
Situasional Leadership-> 0.046 0.045 0.072 0.638 0.524 

Employee Enga)!ement 
Situasional Leadership-> Job 0.001 0.005 0.075 0.014 0.988 

Demand Control 
Sumber: Olahan Data Pnmer Oleh Penuhs Dengan SmartPLS3 

Hasil uji koefisien jalur menggunakan metode bootstrapping menunjukan: 

1. Uji Hipotesis Hl: Situasional Leadership berpengaruh Positif dan Signinkan 

tcrhadap Job Demand-Control 

Anal isis bootstrap pada koefisien jalur menunjukkan nilai original sample 0.00 I dan 

T-statistik 0,014 < T-tabcl (1 ,96) pada selang kcpcrcayaan 95 pcrsen dan P Values 

(0,988) > 0,05 . Hal ini menunjukkan bahwa Situasional Leadership secara langsung 

memiliki korelasi positifnamun tidak signiflkan terhadap Job Demand Control. 

2. Uji Hipotesis H2: Corporate Culture berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Job Demand-Control 

Analisis bootstrap pada koefisien jalur mcnunjukkan nilai Original sample {0,352 ), 

T-statistik (4,864) > T -label (I ,96) pada selang kepercayaan 95 persen dan P Values 

(0) < 0,05 . Hal ini menunjukkan bahwa Corporate Culture secara langsung memiliki 

korelasi positif dan pengaruh signifikan terhadap Job Demand Control. 

3. Uji Hipotesis H3: Situasional Leadership berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employee Engagement 

Analisis bootstrap pada koefisien jalur menunjukkan nilai Original sample (0,046), T­

statistik (0,638) < T-tabel (1,96) pada selang kepercayaan 95 persen dan P Values 
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(0)524) > 0,05 . Hal ini menunjukkan bahwa Situasional Leadership secara langsung 

memiliki korelasi positif dan namun pengaruhnya tidak signiflkan. 

4. Uji Hipotesis H4: Corporate Culture berpengaruh positif dan signiflkan 

terhadap Employee Engagement 

Analisis bootstrap pada koefisienjalur menunjukkan nilai Original sample (0,328), T­

statistik (4,369) > T-tabel (1,96) pada selang kepercayaan 95 persen dan P Values (0) 

< 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa Corporate Culture secara langsung memiliki 

korelasi positif dan pengaruh signifikan terhadap Employee engagement. 

5. Uji Hipotesis H5 : Job Demand-Controll berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement 

Anal isis bootstrap pada koefisienjalur menunjukkan nilai Original sample (0,249), T­

statistik (3,490) > T-tabel (1,96) pada selang kepercayaan 95 persen dan P Values 

(0,001) < 0,05 . Hal ini menunjukkan bahwa Job Demand Control secara langsung 

memiliki korelasi positif dan pengaruh signifikan terhadap Employee Engagement. 

Tabel 4.13 Rangkuman Hasil Uji Hipotesis 

HIPOTESIS DESKRIPSI KETERANGAN 
HI Situasional Leadership berpengaruh Positif dan Ditolak 

Signifikan terhadap Job Demand-Control 

H2 Corporate Culture berpengaruh positif dan Diterima 

signifikan terhadap Job Demand-Control 

H3 Situasional Leadership berpengaruh positif dan Ditolak 

signifikan terhadap Employee Engagement 

H4 Corporate Culture berpengaruh positif dan Diterima 

signifikan terhadap Employee Engagement 

H5 Job Demand-Control berpengaruh positif dan Diterima 

signiflkan terhadap employee engagement 

Sumber: Olahan Data Pruner 0/eh Penulls Dengan SmartPLS3 
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C.3.6 F' (Efek Cohen I Effect Size) 

Setelah dilakukan uji hipotesis, selanjutnya dilakukan analisis keeratan 

hubungan antara dua variabel yang dijelaskan oleh hipotesis tersebut. Keeratan 

hubungan antara dua variabel dapat dilihat berdasarkan nilai estimates (path 

coefficient) pada bagian standardized regression weights. Merujuk pada Latan dan 

Ghozali (2015) dijelaskan bahwa nilai korelasi yang berada pada range 0, I 0 sampai 

0,30 diinterpretasikan sebagai weak correlation, nilai korelasi yang berada pada 

range 0,30 sampai 0,50 diinterpretasikan sebagai moderate correlation, serta nilai 

korelasi yang berada pada range lebih dari 0,50 diinterpretasikan sebagai strong 

correlation. Adapun keeratan hubungan antar variabel dapat dilihat pada Tabel4.14 

Tabel 4.14 Keeratan Hubungan Dua Variabel 

PATH KEERATAN 
COEFFICIENTS HUBUNGAN 

Corporate Culture-> 0,104 
Weak Correlation 

Emnlovee Enva~ement 
Corporate Culture-> Job 0,114 

Weak Correlation 
Demand Cuntrol 
Job Demand Control 0,072 Not Significant 
-> Emnlovee Envaf!ement 

Situasional Leadership 0.002 
No Correlation 

-> Emvlovee Enf!OJ!ement 
Situasional Leadership 0 No Correlation 
->Job Demand Control 

' Sumber: Olahan Data Pnmer 0/eh Penul1s Dengan SmartPLS3 
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C.3.7 Uji Spesijic Indirect Effectfi (Efek Mediasi Variabel Intervening) 

Tabel 4.15 Efek Mediasi Variabel Intervening Job Demand Control 

Original Sample Standard T Statistics P Values 
Sample Mean Deviation ~O/S7H'] 

(0) (MJ (STDEI? 
Corporate Culture-> Job 0.088 0.088 0.034 2.615 0.009 
Demand Control-> 
Employee Engagement 
Situasional Leadership-> 0 0.001 0.019 0.014 0.989 
Job Demand Control -> 
Employee Engagement 

Sumber: (Has II 0/ahan Data Pnmer Penubs) 

I. Anal isis bootstrap pada koefisien jalur Corporate Culture ->Job Demand Control-> 

Employee Engagement menunjukkan nilai Original sample (0,088 ), T-statistik 

(2,615) > T-tabel (1,96), pacta selang kepercayaan 95 pcrsen nilai P Values (0,009) 

< 0,05 . Hal ini menunjukkan bahwa Job Demand Control secara tidak langsung 

mempengaruhi employee engagement secara signifikan atau berperan sebagai 

mediasi bagi variabel corporate culture dalam mempengaruhi employee 

engagement. 

2. Analisis bootstrap pada koefisien jalur Siruasionai Leadership-> Job Demand Control 

->Employee Engagement menunjukkan nilai Original sample (0), T-statistik (0,014) 

< T-tabel (1,96), pacta selang kepercayaan 95 persen nilai P Values (0,989) > 0,05 

. Hal ini menunjukkan bahwa Job Demand Control secara tidak langsung tidak 

mempengaruhi employee engagement secara signifikan atau tidak berperan sebagai 

mediasi bagi variabel situasional leadership dalam mernpengaruhi employee 

engagement. 

Hasil analisis di atas telah membuktikan bahwa variabel job demand control 

terbukti sebagai variabel yang memediasi secara signifikan variabel corporate culture 

terhadap variabel employee engagement secara parsial, narnun tidak: memediasi 

variabel situasionalleadership terhadap employee engagement. Hasil ini menunjukkan 

bahwajob demand control berpengaruh secara positif dan Signifikan sebagai variabel 
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D.Diskusi 

intervening bagi employee engagement, artinya tanpa job demand control, employee 

engagement tidak akan tetjadi. 

Karakteristik responden Millenia! PLN Disjaya pada penelitian ini terdiri atas 64,4% 

responden laki-laki dan 35,60% responden perempuan. PLN , termasuk PLN Disjaya memang 

memiliki jumlah karyawan laki-laki lebih banyak dari perempuan. Karakter perusahaan di bidang 

Teknik kelistrikan biasanya memang mempekerjakan karyawan laki-laki lebih banyak, sesuaijob 

profile dan skill yang dibutuhkan. Usia responden bervariasi mulai dari 19 tahun hingga 38 tahun. 

Usia terbanyak 25 tahun (12,5%), 24 Tahun (11,9%), dan 30 tahun (9,4%) dengan rata rata masa 

bekerja 2 s.d.7 tahun, bahkan ada yang sudah mencapai 14 tahun walaujumlahnya tidak signifikan. 

Level Pendidikan responden didominasi S 1 (43,8%), dengan level jabatan tertinggi adalah staff 

(81,9%), dan kedua adalah supervisor (12,5%). Bidang kerja responden terbanyak pada bidang 

Distribusi (31,9%), disusul bidang Niagadan Pelayanan Pelanggan (19,4%). Unit kerja responden 

Kantor Disjaya (56,2%), Area Menteng (25%), APD Jakarta (18,8%). Karakteristik responden ini 

telah memberikan basil pada penelitian ini bahwa situasional leadership tidak berpengaruh 

signifikan terhadap job demand control maupun employee engagement, corporate culturelah yang 

berpengaruh signifikan terhadap job demand control dan employee engagement. 

Pad a Hipotesis 1 (HI), berdasarkan anal isis bootstrap pada kocfisien path menghasilkan 

nilai original sampel 0.001 dan T-statistik 0,014 < T-tabel (1,96) pada selang kepercayaan 95 

persen. Hal ini menunjukkan bahwa Situasional Leadership secara langsung mcmiliki korelasi 

positif namun tidak signifikan terhadap Job Demand Control. Hasil ini tidak membuktikan bahwa 

praktik gaya kepemimpinan Situasional Leadership tidak signifikan berpengaruh terhadap job 

demand control karyawan Millenia/ PLN Disjaya. 

Penelitian terdahu1u yang dijadikan acuan membangun hipotesis terkait dengan pengaruh 

gaya kepemimpinan terhadap Job Demand Control adalah penelitian Hamdani, Wahyu, Handoyo 

(2012) . Hasil Penelitian ini menghasilkan :Job Demand Control secara signifikan dipengaruhi 

oleh kualitas dan Gaya kepemimpinan transformational leadership. Jika transformational 

leadership dapat berpengaruh signifikan bagi job demand control, maka situasional leadership 
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berpotensi memiliki pengaruh yang sama sebagai sesama gaya kepemimpinan yang menggunakan 

pendekatan kontingensi. 

Bakker, et.al. (2004) menyatakanjob demands adalah aspek-aspek fisik, psikologis, sosial dan 

organisasi dari peketjaan yang membutuhkan usaha dalam bentuk fisik, kognitif, maupun 

emosional secara terns menerus. Job demands tidak selalu menghasilkan efek negatif, tetapijob 

demands dapat berubah menjadi stres ketja hila disertai dengan tuntutan yang membutuhkan usaha 

yang besar, yang pada akhimya dapat menimbulkan efek negatif seperti depresi, kecemasan, dan 

burnout. 

Untuk mencegah Job demands menjadi stressor diperlukan Job control pada diri 

karyawan, yaitu kekuasaan I kewenangan dari peketja untuk membuat keputusan di dalam 

peketjaannya dan keleluasaan bagi pekerja untuk menggunakan keahliannya dalam bekerja, 

dengan kata lain kendali terhadap peketjaan bcrhubungan dengan kendali administratif, kendali 

terhadap basil ketja, kebijaksanaan dalam penggunaan keahlian, supervisi, wewenang 

pengambilan keputusan, dan kompleksitas peketjaan (Karasek, 1990). Hal-Hal ini dipengaruhi 

oleh kualitas dan gaya kepemimpinan atasan terkait membagi, mendelegasikan, dan 

mengkomunikasikan pembagian pekerjaan. Situasiona/ Leadership sebagai salah satu gaya 

kepemimpinan memiliki konsep dasar bahwa pemimpin selain mempunyai kemampuan pribadi, 

juga mampu membaca keadaan bawahannya, scrta lingkungan kcrjanya. Dalam hal ini kematangan 

bawahan berkaitan Jangsung dengan model kepemimpinan yang tepat untuk diterapkan, agar 

pimpinan memperoleh ketaatan atau pengaruh yang memadai. Untuk itu pemimpin harus mampu 

menciptakan suasana kerja yang mendukung para bawahan untuk selalu berprestasi. 

Temuan yang didapatkan dalam penclitian ini, situasionalleadership memiliki hubungan 

positif, namun tidak berpengaruh secara signifikan terhadapjob demand control. Dalam hipotesis 

statistik inferensial, pengujian hipotesis pada prinsipnya adalah pengujian signifikansi. 

Signifikansi sendiri merupakan tarafkesalahan yang didapatkan/diharapkan ketika peneliti hendak 

menganalisis sampel penelitiannya. Atau dengan kata lain, peneliti melakukan penaksiran 

parameter populasi berdasarkan data yang telah dikumpulkan dari parameter sampel penelitian. 

Jika hasilnya tidak signifikan, maka artinya adalah data yang dikumpulkan tidak berhasil 

membuktikan pengaruh antara X dan Y, namun bukan berarti X tidak berpengaruh tcrhadap Y, 

melainkan data sam pel tidak berhasil membuktikan hubungan tersebut. 
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Penulis memang belum menemukan jumal yang secara spesifik membuktikan bahwa ada 

pengaruh signifikan antara situasionalleadership terhadap job demand control, namun hipotesis 

ini layak ditegakkan karena ada penelitian terdahulu yang telah mengkaji analisis pengaruh antara 

gaya kepemimpinan dengan job demand control yaitu transformational leadership. Baik 

situasional leadership yang dijadikan variabel endogen dalam penelitian ini, maupun 

transformational leadership yang dijadikan variabel endogen dalam penelitian lain, sama sama 

berada dalam payung gaya kepemimpinan kontingensi. Keduanya bertujuan menciptakan 

kondusifitas iklim kerja dan memberdayakan karyawan yang dipimpin. 

Pendekatan kontingensi dikembangkan pada akhir talmn 1960-an oleh Fred Fiedler. 

Awalnya Fiedler menyebutnya sebagai situasional model, kemudian menamakannya contingency 

theory karena model tersebut mengasumsikan bahwa efektivitas seorang leader bergantung pada 

kesesuaian atau tidaknya gaya kepemimpinan terhadap situasi yang terjadi saat itu . Berdasarkan 

contingency theory yang diperkenalkan Fiedler tersebut dinyatakan bahwa: 

1. Tidak ada satu cara yang khusus untuk mengelola pekerjaan atau bawahan. 

2. Sistem kepemimpinan (struktur, proses dan orang) dalam suatu organisasi hams sesuai 

dengan kondisi internal dan ekstemal saat ini dan lingkungan sekitamya. Organisasi harus 

meninggalkan model mekanisistis yang sifatnya statis dan sudah dapat diprediksi 

(predictable) dan kemudian mengadopsi suatu model yang cepat untuk beradaptasi 

terhadap perubahan struktur, fonnasi maupun ukuran organisasi. 

3. Gaya kepemimpinan dan manajerial dalam suatu organisasi harus sesuai dengan sifat 

dasar dari pekerjaan dan kelompok 

Pendekatan Kontingensi melahirkan beberapa gaya kepemimpinan diantaranya (Wibowo, 2011) : 

I. Situa.sional Leadership memiliki konsep dasar bahwa pemimpin selain mempunyai 

kemampuan pribadi, juga mampu membaca keadaan bawahannya, serta lingkungan 

kerjanya. Dalam hal ini kematangan bawahan berkaitan langsung dengan model 

kepemimpinan yang tepat untuk diterapkan demi memperoleh ketaatan atau pengaruh 

yang memadai. Terkait konsep ini akan diulas lebih lanjut dalam sub bagian di bawah 

tnt. 

2. Transactional Leadership, menyakini bahwa dengan menetapkan target dan 

menjanjikan rewards terhadap performance yang baik dapat meningkatkan motivasi 
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bawahan . Demikian pula sebaliknya, dalam teori kepemimpinan ini, pemimpin dapat 

memberikan hukuman bila karyawan tidak berhasil memenuhi standar kinerja yang 

diberikan kepadanya. 

3. Transformational Leadership didasari oleh basil penelitian mengenai perilaku 

kepemimpinan di mana para pemimpin yang kemudian dikategorikan sebagai 

pemimpin transfonnasi (transformational leader) mampu memberikan inspirasi 

kepada yang lain dalam organisasi untuk mencapai sesuatu yang melebihi apa yang 

telah direncanakan organisasi. Ia juga seorang pemimpin yang visioner yang mengajak 

orang lain bergerak untuk mengikuti visinya. Mereka mengandalkan karisma dan 

kewibawaan (refferent power) dalam menjalankan kepemimpinannya. 

Pada penelitian kali ini, penulis bermaksud mengk:aji gaya kepemimpinan yang 

mengunakan pendekatan kontingensi selain dati transformational dan transactional yaitu 

situasional leadership, dalam rangka menemukan hal baru pada penelitian bidang SDM yang 

berkaitan dengan kajian gaya kepemimpinan untuk rnemimpin Millenia/. Tidak signifikannya 

pengaruh situasionalleadership terhadap job demand control dalam penelitian ini terjadi karena: 

1. Persepsi responden terhadap praktik kepernimpinan manajernya. Millenia/ PLN 

Disjaya tidak bisa merasakan dengan jelas praktik situasiona/ leadership yang 

dilakukan pimpinannya, atau pimpinan memang belum menerapkan situasional 

leadership sebagaimana mestinya. Hal ini dapat menjadi sebuah peluang untuk 

dilakukan demi mendapatkan perbaikan atau perubahan di masa yang akan datang pada 

aspek leadership quality, dengan menerapkan situasiona/leadership pada desainjob 

demand control di perusahaan. 

2. Melihat korelasi yang positif antara variabel situasionalleadership denganjob demand 

control, sesungguhnya variabel X memiliki potensi untuk memengaruhi Y secara 

signifikan. Artinya semakin tinggi persepsi responden terhadap situasionalleadership 

akan menyebabkan meningkatnya Job demand control. Narnun data sampel tidak: 

membutikannya di tahap uji empirik. Sekalipun demikian tidak berarti basil penelitian 

yang tidak signifikan mengindikasikan kesalahan pembuatan model atau perumusan 

hipotesisnya. Ada kemungkinan jika mengambil sampel penelitian diambil pada 

tern pat yang berbeda atau pada kesempatan lain hasilnya berpotensi signifikan. 
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3. Transformational leadership sebagaimana yang telah diulas dalam penelitian terdahulu 

adalah gaya kepemimpinan yang berpengaruh signifikan terhadap Job demand control. 

Gaya kepemimpinan ini berpengaruh signifikan untuk mengurangi stress kerja dengan 

cara pembagian beban kerja yang sesuai, dan pemberian otoritas kerja Kemungkinan 

gaya kepemimpinan ini akan cocok diterapkan untuk Millenia/ PLN Disjaya atau 

mungkin gaya kepemimpinan yang lain. Namun variabel tersebut tidak diteliti dalam 

penelitian ini. Hal ini membutuhkan penelitian lanjutan pada kcsempatan yang lain. 

Untuk mendapatkan radical change PLN Disjaya dapat melakukan uji coba dilapangan 

dengan menerapkan kedua gaya kepemimpinan ini pada waktu berbeda dengan batas waktu 

tertentu atau pada waktu bersamaan di unit yang sama sebelum menyimpulkan mana yang lebih 

signifikan memengaruhijob demand control. 

Terkait corporate culture, analisis bootstrap H2 pada koefisien path menghasilkan nilai 

Original sample (0,352 ), T-statistik (4,864) > T -tabel (I ,96) pada selang kepercayaan 95 persen 

dan P Values (0) < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa Corporate Culture secara langsung memiliki 

korelasi positif dan pengaruh signifikan terhadap Job Demand Control. Hasil ini membuktikan 

Penerapan Corporate Culture yang positif sesuai dimensi dan indikator yang tertuang dalam 

penelitian ini secara langsung berpengaruh terhadap Job Demand Control karyawan Millenia/ 

PLN Disjaya. 

Penelitian terdahulu yang dijadikan acuan membangun hipotesis terkait dengan pengaruh 

corporate culture terhadapjob demand control adalah GyOrkOs, et.al (2012). Hasil Penelitian ini 

menunjukan Job Demand Control secara signifikan dipengaruhi oleh Corporate Culture. 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh teori yang rnenyatakan corporate culture adalah peraturan 

ketja yang diciptakan oleh pendiri organisasi yang terwujud dalam nilai-nilai, sikap, norma, serta 

perilaku anggota organisasi. Corporate Culture mencerminkan cara karyawan di dalam 

rnelakukan pekerjaannya, seperti membuat keputusan, melayani pelanggan, yang dapat dilihat 

secara kasat mata dan dirasakan oleh orang diluar organisasi (Robbins & Judge,2012). Hal ini 

juga akan berpengaruh terhadap desain tuntutan pekerjaan yang diberikan kepada karyawan serta 

bagairnana karyawan diberikan sebuah keleluasaan memiliki kendali terhadap pekeijaan : kendali 

administratif, kendali terhadap hasil kerja, kebijaksanaan dalam penggunaan keahlian, supervisi, 

wewenang pengambilan keputusan, dan kompleksitas pekerjaan (Karasek, 1990). 
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Hasil yang didapatkan dalam penelitian ini corporate culture berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap desain tuntutan kerja yang diberikan kepada karyawan. Sebuah corporate 

culture yang positiftidak. akan semata mata menWltut karyawan melakukan pekerjaan dengan baik, 

ak.an tetapi juga memberikan otoritas karyawan Wltuk membiasak.an diri dewasa dan bertanggung 

jawab mengatur beban kexjanya (qualitative control, employee control, workload control) dengan 

innovation and taking risk, attention to detail, dan dimensi dimensi lain yang diukur terkait 

corporate culture yang diteliti dalam penelitian ini. 

Pada H3, analisis bootstrap pada koefisien path menghasilkan nilai Original sample 

(0,046), T-statistik (0,638) < T-tabel (1,96) pada selang kepercayaan 95 persen dan P Values 

(0,524) > 0,05 . Hal ini menunjukkan bahwa Situasional Leadership secara langsung memiliki 

korelasi positif dan namun pengaruhnya tidak signifikan terhadap Employee Engagement. Hasil 

Penelitian Metzler (2006), Mujiasih, et.al. (2012), Budhi (2012), dan Tiurma, et.al. (2017) 

menunjukan bahwa gaya kepemimpinan (dalam hal ini kepemimpinan transfOrmasional) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja ( work engagement). Sedangkan 

basil penelitian dari Lubis (2012) menunjukan bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee engagement. Dari penelitian tersebut diketahui bahwa 

keterikatan karyawan terkait dengan hubungan antara karyawan dengan pcmimpinnya. 

Maksudnya adalah ketika pcmimpin peduli terhadap kebutuhan dan perasaan karyawan. maka 

karyawan akan memberikan reaksi (feedback) positif kepada pemimpinnya. Scmua gaya 

kepemimpinan patut diduga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement. 

Sebagaimana transformational leadership dan transactional leadership, gaya situasional 

leadership juga menggunak.an pendekatan kontingensi. Pendekatan ini menggunakan prinsip: 

tidak. ada satu cara yang khusus untuk mengclola pekerjaan atau bawahan, sistem kepemimpinan 

(struktur, proses dan orang) dalam suatu organisasi harus sesuai dengan kondisi internal dan 

eksternal saat ini dan lingk:ungan sekitarnya, gaya kepemimpinan dan manajerial dalam suatu 

organisasi harus sesuai dengan sifat dasar dari pekerjaan dan kelompok 

Mengacu pada dimensi situasionalleadership yang terdiri dari task behavior, relationship 

behavior, dan employee maturity level, gaya kepemimpinan ini banyak berpengaruh pada 

keberhasilan seorang pemimpin dalam mempengaruhi bawahannya. Melalui Situasional 
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Leadership, engagement karyawan akan terbangun, sehingga kinerjanya juga akan meningkat. 

Employee engagement perlu dibangkitkan agar karyawan dapat memberikan kontribusi yang 

terbaik bagi perusahaan. Kahn (1990) melihat engagement sebagai kondisi psikologis dari 

personal engagement. Keterikatan pribadi (personal engagement), menurut Kahn (1990), 

berkaitan dengan bagaimana karyawan mempekerjakan diri sendiri untuk melaksanakan kinerja 

pekerjaannya. 

Berbedanya basil penelitian penulis dengan penelitian terdahulu dan teori yang menjadi 

landasannya dapat terjadi karena faktor : 

1. Persepsi responden terhadap praktik kepemimpinan manajernya. Millenia/ PLN 

Disjaya tidak bisa merasakan dengan jelas praktik situasional leadership yang 

dilakukan pimpinannya, Atau pimpinan memang belum menerapkan situasional 

leadership sebagairnana mestinya. Hal ini dapat menjadi sebuah peluang untuk 

dilakukan demi mendapatkan perbaikan atau perubahan di masa yang akan datang pada 

aspek leadership quality, dengan menerapkan situasional leadership untuk 

meningkatkan level employee engagement millennia/ dengan perusahaan. 

2. Melihat korelasi yang positif antara variabel situasionalleadership dengan employee 

engagement, sesungguhnya variabel X memiliki potcnsi untuk memengaruhi Y secara 

signifikan. Artinya semakin tinggi persepsi responden terhadap situasionalleadership 

akan menyebabkan meningk:atnya employee engagement mi/lenia/1. Namun data 

sampel tidak membutikannya di tahap uji empirik. Sekalipun demikian tidak berarti 

basil penelitian yang tidak signifikan mengindikasikan kesalahan pembuatan model 

atau perumusan hipotesisnya. Ada kemungkinan jika mengambil sampel penelitian 

diambil pada tempat yang berbeda atau pada kesempatan lain hasilnya berpotensi 

signifikan. 

3. Transformational leadership dan transactional leadership sebagaimana yang telah 

diulas dalam penelitian terdahulu adalah gaya kepemimpinan yang berpengaruh 

signifikan terhadap employee engagement. Gaya kepemimpinan ini pada kajian 

penelitian sebelumnya terbukti berpengaruh signifikan untuk meningkatkan level 

vigor, absorbtion, dan dedication, yang ak.an meningkatkan level employee 

engagement secara keseluruhan. . Kemungkinan gaya kepemimpinan ini atau gaya 
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kepemimpinan lain akan cocok diterapkan untuk Millenia/ PLN Disjaya. Namun 

variabel tersebut tidak diteliti dalam penelitian ini. Hal ini membutuhkan penelitian 

lanjutan pada kesempatan yang lain. 

Terkait H4, a nalisis bootstrap pada koefisien path menghasilkan nilai Original sample 

(0,328), T-statistik (4,369) > T-tabel (1,96) pada selang kepercayaan 95 persen dan P Values (0) 

< 0,05 . Hal ini menunjukkan bahwa Corporate Culture secara langsung memiliki korelasi positif 

dan pengaruh signifikan terhadap Employee engagement. Hasil ini membuktikan Penerapan 

Corporate Culture yang positif sesuai dimensi dan indikator yang tertuang dalam penelitian ini 

secara langsung berpengaruh terhadap Employee Engagement karyawan Millenia/ PLN Disjaya. 

Penelitian terdahulu yang dijadikan acuan membangun hipotesis terkait dengan pengaruh 

Corporate Culture terhadap employee engagement adalah Mujiasih, et.al (2012), Jewondari 

(2014), Siddhanta & Roy (2010), Anggraini, et.al (2016). Hasil Penelitian mereka menunjukan 

Corporate culture memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. 

Penelitian di atas berdasarkan pada teori Robbin & Judge (2012) yangmenyatakan bahwa 

Corporate Culture membantu perusahaan berhubungan dengan karyawannya. Corporate culture 

menjadi salah satu faktor penguat terbangunnya employee engagement. Karyawan yang memiliki 

keselarasan dalam nilai individu dengan perusahaan akan memiliki keterikatan yang tinggi pula, 

atau dengan kata lain semakin engaged dcngan perusahaan. ltulah sebabnya corporate culture 

yang baik biasanya meletakkan dasar filosofi nilai nilai ideologis atau humanis sebagai fondasinya. 

Hal-hal terkait perusahaan yang dapat menjadi penggerak engagement adalah corporate 

culture , visi, nilai yang dianut, serta brand organisasi. Corporate Culture yang dimaksud adalah 

budaya organisasi yang memiliki keterbukaan dan sikap suportif serta komunikasi yang baik an tara 

rekan kerja. Keadilan dan kepercayaan sebagai nilai organisasi juga memberikan dampak positif 

bagi terciptanya engagement. Hal-hal ini akan memberikan persepsi bagi karyawan bahwa 

mereka m~dapat dukungan dari perusahaan. 

Corporate culture berasal dari perumusan visi misi perusahaan yang kemudian diturunkan 

melalui tata nilai perusahaan untuk dijadikan pedoman perilaku orang orang dalam perusahaan. 

Sebagai contoh PLN Disjaya sebagai subjek penelitian ini memiliki nilai-nilai sating percaya 

(Mutual trust), Integritas (Integrity), peduli (Care), Pembelajar (Continious learning). Contoh 

manifestasi nilai-nilai tersebut misalnya: 
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I. Saling Percaya (Mutual Trust) : 

• Sesama Atasan, Rekan Ketja dan bawahan, mitra kerja Saling menghargai. 

• Beritikad Baik 

• Jujur dan mengutamakan kepentingan perusahaan 

• Transparan 

• Terbuka sesuai nilai etik 

2. Integritas (Integrity) 

• Jujur dan menjaga komitmen 

• Tidak berbohong pada perusahaan dan pelanggan, tidak menerima tip atau suap 

• Bertanggung jawab 

• Tidak menyimpang dari ketentuan 

• Keteladanan 

• Menjadi panutan di lingkungannya 

3. Peduli (Care) : 

• Proaktif dan saling membantu 

• Apabila ada pegawai yang kesulitan dapat sating mebantu dan support 

• Memberi yang terbaik 

• Menginfokan layanan PLN dcngan Bcnar 

• Menjaga Citra Perusahaan 

• Bersikap tidak arogan dalam melayani pelanggan, tidak menerima tip I suap 

4. Pembelajar (Continou.s Learning): 

• Bclajar berkelanjutan dan beradaptasi 

• Aktif untuk mengikuti diklat yang menjadi kcbutuhan pegawai, datang dan 

menyelesaikan diklat dcngan baik, dan mcngaplikasikan ilmu diktat di Kinerja 

sehari-hari 

• Bcrbagi pengetahuan dan pengalaman 

• Sharing pengalaman, ilmu dalam menangani pekerjaan 

• Berinovasi 
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• Selalu melihat peluang berinovasi, menerapkan inovasi dilingkungan PLN untuk 

kinerja yang lebih baik. 

Semua nilai- nilai ini selalu di review dalam pertemuan Code of Conduct (COC) yang 

dilaksanakan pada pagi hari sebelum bekerja untuk mengingatkan dan menguatkan corporate 

culture yang ada di PLN Disjaya. Setiap divisi atau bagian memiliki coach COC yang memimpin 

sesi setiap pagi. (Sumber :Tim Empowering Visi Misi PLN Disjaya). 

Bagi PLN dan PLN Disjaya secara khusus, inovasi adalah roh atau jiwa perusahaan. Peran 

para strategic expert/specialist perusahaan sangat sentral pada pengembangan knowledge 

management di PLN. Salah satu manifestasinya adalah dilangsungkannya perlombaan karya 

inovasi dalam ajangLearning Innovation Knowledge Exhibition /LIKE PLN yang diselenggarakan 

pada bulan Oktober setiap tahun. 

Keistimewaan event LIKE terletak pada konsep dan pelibatan peserta di mana kegiatan ini 

diikuti oleh seluruh unit PLN (100%). Secara konsep event ini merupakan kelanjutan dari ajang 

PLN Conference yang juga dilaksanakan setiap tahun untuk mematangkan konsep inovasi para 

insan PLN melalui knowledge sharing, innovator talks how, serta forum community of practices . 

Jadi dalarn diri pegawai PLN akan tumbuh rasa bangga dan ownership terhadap perusahaan 

meningkat karena ada satu forum yang memberikan wadah bagi mereka untuk tam pi I, berlomba, 

dan mengaktualisasi diri dengan selalu berinovasi di pekerjaan masing-masing. Kegiatan ini juga 

menjadi ajang pembiasaan I intemalisasi corporate culture kepada karyawan. 

Membangun keselarasan nilai dengan filosofi semacam itu, akan secara signifikan 

membangun employee engagement sehingga karyawan semakin merasa terikat dengan 

perusahaan. Namun, pada praktiknya, menyelaraskan nilai-nilai dasar perusahaan dengan individu 

karyawan bukan pekerjaan yang mudah. Hal ini dikarenakan, proses penanaman nilai-nilai dasar 

tersebut ibarat melakukan brainwashing terhadap mindset seluruh karyawan, apalagi bagi 

karyawan lama yang sudah bekerja bertahun-tahun sebelum nilai-nilai dasar ini dirumuskan. 

Kuncinya terletak pada kontinuitas dalam menanamkan nilai nilai tersebut ke dalam diri karyawan. 

Terkait H5, analisis bootstrap pada koefisien path menghasilkan nilai Original sample 

(0,249), T -statistik (3,490) > T-tabel (I ,96) pada selang kepercayaan 95 persen dan P Values 

(0,001) < 0,05 . Hal ini menunjukkan bahwa Job Demand Cantrall secara langsung memiliki 

korelasi positif dan pengaruh signifikan terhadap Employee Engagement. 
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Job demand (tuntutan kerja, tuntutan psikologis dalam bekerja) merupakan faktor 

antesenden burnout (stres atau kelelahan mental akibat peketjaan) yaitu tingk:at stres atau 

kelelaban mental akibat tuntutan pekerjaan yang tinggi. Hal ini akan berpengaruh terhadap lnrole 

performance (kinerja wajib) yaitu seberapajauh karyawan telah memenuhi target yang diwajibkan 

perusahaan dan beketja sebaik mungkin. Job demand yang tak tertangani dengan baik akan 

menyebabkan inro/e performance menjadi negatif. Job Control akan mengimbangijob demand 

dan menyebabkan inrole performance menjadi positif. Job demand control model yang tidak 

sesuai akan menyebabkan disengagement. 

Untuk mencegahJob demand rnenjadi stressor yang berakibat pada hilangnya engagement 

diperlukan Job control pada diri karyawan, yaitu kekuasaan I kewenangan dari pekerja untuk 

membuat keputusan di dalam pekerjaannya dan keleluasaan bagi pekerja untuk menggunakan 

keahliannya dalam bekerja, dengan kata lain kendali terhadap pekerjaan berhubungan dengan 

kendali administratif, kendali terhadap basil kerja, kebijaksanaan dalam penggunaan keahlian, 

supervisi, wewenang pengambilan keputusan, dan kompleksitas pekerjaan. Job demand atau 

psychological demand merupakan gambaran dari seberapa keras seseorang bekerja (How hard you 

work). Job control atau yang biasa disebut decision latitude, adalah keterampilan tingkat tinggi 

yang mampu mendelegasikan kontrol kerja kepada karyawan. Memberikan kendali dalam tugas 

sama dengan memberikan kebebasan bagi karyawan dalam melaksanakan proses pekerjaannya, 

sepanjang target (output dan outcome) pekerjaarmya tercapai. Scdangk:an memberikan kendali 

terhadap keputusan yaitu dengan mendelegasikan wewenang/otoritas kepada karyawan sehingga 

dapat memudahkan karyawan dalam mencapai target pekerjaannya (output dan outcome). 

Memberikan kendali terhadap lingkungan fisik berarti memberikan kebebasan kepada 

karyawan untuk mengatur sendiri keadaan fisik lingk:ungan pekerjaannya seperti mengatur 

dekorasi ruang kerja, mengatur tata letak peralatan/perlengk:apan kerja, bahkan hingga 

membebaskan karyawan untuk bekerja di manapun dia suka sepanjang target kerjanya tercapai. 

Dan yang terakhir adalah memberikan kendali terhadap sumber daya, yang berarti memberikan 

kebebasan kepada karyawan dalam hal ketersediaan peralatan, perlengkapan ataupun material 

yang dibutuhkan dalam bekerja sehingga target pekerjaannya tercapai. 

Sejalan dengan konsep engagement dari Kahn (1990), engagement adalah wujud 

karyawan mempekerjakan serta mengekspresikan dirinya secara fisik, kognitif dan emosional 
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dalam melaksanakan kinerja pekerjaannya. Keterikatan karyawan secara fisik, kognitif dan 

emosional, ditunjukkan melalui keterlibatan karyawan di dalam tugas-tugas, memiliki perhatian 

lebih pada tugas dan perannya di dalam pekerjaan, serta mampu membangun hubungan, berempati 

dan perhatian terhadap rekan kerjanya. Job demand control sebagai variabel intervening juga 

terbukti mampu memediasi corporate culture secara parsial dalam mempengaruhi employee 

engagement. 

E.Implikasi 

Pada bagian ini akan dibahas implikasi dari penelitian ini. hnplikasi tersebut terdiri dari 

dua sudut pandang yaitu sudut pandang teori dan sudut pandang praktikal. Irnplikasi teoritis artinya 

basil penelitian berdampak untuk pengembangan ilmu pengetahuan yang berkaitan dengan 

variabel penclitian. Implikasi praktikal bermanfaat bagi berbagai pihak yang mernerlukannya 

untuk memperbaiki kinerja, terutarna bagi Pimpinan dan Karyawan PLN Disjaya. Adapun 

implikasi terscbut adalah sebagai berikut 

E. 1 lmplikasi T eori 

Melalui penelitian ini, penulis mengkonfirmasi teori yang telah dirumuskan sebelumnya 

sckaligus mcngisi gap (melengkapi perspektif) dari penelitian penelitian sebelumnya pada konteks 

employee engagement generasi Millenia/. Penelitian ini berhasil membuktikan bahwa teori 

corporate culture (Robbin & Judge, 2012), terkait dengan dimensi dimensi: 

I. Innovation and Taking Risk: Sejauh mana para anggota organisasi atau karyawan didorong 

untuk inovatif dan berani mengambil resiko. 

2. Attention To Detail: Sejauh mana para anggota organisasi atau karyawan diharapkan mau 

memperlihatkan kecermatan, analisis dan perhatian terhadap hal-hal yang detail (rinci). 

3. Outcome Orientation : Sejauh mana manajemen fokus pada basil, bukan pada teknik dan 

proses yang digunakan untuk mendapatkan basil tersebut. 

4. People Orientation : Sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek basil 

kepada orang-orang di dalam organisasi tersebut. 
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5. Team Orientation : Sejauh sejauh mana kegiatan kerja organisasi dilaksanakan dalam tim­

tim kerja, bukan pada individu-individu. 

6. Aggresiveness : Sejauh mana orang-orang dalam organisasi menunjukkan keagresifan dan 

kompetitif, bukannya bersantai. 

7. Stability : Sejauh mana kegiatan organisasi menekankan status quo sebagai musuh dari 

pertumbuhan atau inovasi. 

Secara langsung berpengaruh signifikan terhadap engagement Millenia/ ditempatnya bekerja 

, sesuai teori Schaufeli & Bakker (2010), dengan meningkatkan dimensi: 

1. Vigor : karakter karyawan yang memiliki energi tinggi, memi1iki kemauan bekerja, tidak 

mudah Ielah dan mampu rnenghadapi kesulitan-kesu1itan 

2. Dedication : karakter karyawan yang memiliki keterkaitan yang kuat dengan pekerjaarmya, 

antusias, menginspirasi dan mcmiliki kebanggaan, serta rnenyukai tantangan. 

3. Absorption : karakter karyawan yang menikmati pekerjaannya, berkonsentrasi penuh 

da1am beketja dan tidak terpisahkan dengan peketjaannya, serta merasa waktu cepat 

berlalu saat bekerja. 

Penelitian ini juga berhasil mengkonfirmasi teori bahwa Job Demand Control terbukti 

valid menjadi variabel intervening yang memengaruhi engagement generasi Millenia/ kepada 

perusahaan tempatnya bekerja secara parsial. Scbagaimana teori Disarikan dari Karasek & 

Theorell (1998), ketika perusahaan memberikan tuntutan beban kerja (job demand) kcpada 

millennia/ yang mencakup dimensi : 

1. Qualitative Demand : Perusahaan menuntut sebuah kualitas pekerjaan yang dihasilkan 

oleh karyawan dalam standar tertentu 

2. Employee Demand : Perusahaan menuntut Kinetja optimal 

3. Workload Demand: Perusahaan menuntutskil/ yang tinggi dari karyawan bagi pencapaian 

pekerjaan 

Secara langsung memberikan pengaruh signifikan bagi employee engagement millennia/ jika 

diimbangi dengan Job Control millennia/, yang mencakup dimensi : 

1. Qualitative Control: Karyawan memiliki wewenang dalam mencapai kualitas kerja yang 

menjadi fokus utama perusahaan 
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2. Employee Control: Karyawan memiliki wewenang dalam menetapkan keinginan rnereka 

untuk mengatur kuantitas waktu dalam bekerja 

3. Workload Control: Karyawan memiliki wewenang untuk mengatur beban kerja yang 

diberikan oleh perusahaan. 

Terbangunnya Job Demand Control sebagaimana yang telah disampaikan di atas dipengaruhi 

oleh corporate culture dalam suatu perusahaan. 

Hasil penelitian ini dapat memberi sumbangan yang sangat berharga pada perkembangan ilmu 

pengetahuan di bidang kepemimpinan, pengembangan budaya organisasi, dan manajemen talenta 

millenia/ dalam kaitannya dengan pembangunan sumber daya manusia, terutama pada penerapan 

model-model kepemimpinan situasional, budaya organisasi, dan Job demand control model untuk 

meningkatkan level employee engagement karyawan millennia/ tcrhadap perusahaannya. 

Penelitian ini dapat menjadi sum her informasi dan referensi bagi pengembangan penelitian terkait 

bidang SDM terutama yang terkait dengan manajemen talenta millenia/. 

E.2 Implikasi Praktikal 

Implikasi praktikal dalam penelitian ini sccara tidak langsung dapat mcmbcrikan 

pemahaman dan masukan pada kepada PLN Disjaya atau korporat lainnya terkait bagaimana 

meningkatkan level engagement millennia/ terhadap perusahaan melalui penerapan corporate 

culture dan job demand control dengan dimensi dimensi yang sudah disebutkan pada sub. Bah 

sebelumnya. Penelitian ini dapat menjadi bahan masukanlmvareness bagi Pimpinan I Manajer 

PLN Disjaya untuk meningkatkan praktik-praktik kepemimpinan yang sudah dilakukan, serta 

mengimplementasikan corporate culture yang positif hingga dircsapi millennia/, yang akan 

berdampak pacta meningkatnya level Employee Engagement Millenia/ terhadap PLN Disjaya. 

Diharapkan penelitian ini mampu menjadi masukan tentang bagaimana menyusun action plan 

terkait meningk.atkan Dimensi Job Demand ,dimensi Job Control, Leadership Quality, dan 

Corporate Culture yang memberikan pengaruh pada Employee Engagement. 
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BABY 

SIMPULAN DAN SARAN 

Bah ini menjelaskan mengenai kesimpulan yang dihasilkan dari keseluruhan penelitian yang telah 

dilakukan, serta saran untuk penelitian selanjutnya. 

A. Simpulan 

Berdasarkan basil penelitian yang diperoleh maka dapat ditarik simpulan yaitu: (1} Variabel 

Situasiona/ Leadership berpengaruh Positif dan tidak Signifikan terhadap Job Demand-Control pada 

karyawan Millenia/ PLN Disjaya, (2) Variabel Corporate Culture berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Job Demand-Control pada karyawan Millenia/ PLN Disjaya, (3) Variabel Situasional Leadership 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Employee Engagement pada karyawan Millenia! PLN 

Disjaya, (4) Variabel Corporate Culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement 

pada karyawan Millenia! PLN Disjaya, (5) Variabel Job Demand-Control/ berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee engagement pada karyawan Millenia! PLN Disjaya 

B. Saran 

Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan dari bebcrapa aspek sehingga perlu dilakukan 

perbaikan pada penelitian selanjutnya, antara lain: (I) Disarankan untuk menggunakan varia bel Gaya 

kepemimpinan selain situasional leadership yang dapat mempengaruhi variabel endogen Job demand 

control dan employee engagementsehingga nilai koefisien determinasi yang dihasilkan menjadi lebih besar 

dan variabel tersebut tergolong kuat, (2) Praktik corporate culture PLN Disjaya perlu dilaksanakan hingga 

tahap membangun habbit secara konsisten, agar engagementterus tetjaga. Corporate culture harus mampu 

mengintemalisasi setiap diri karyawan dan menjelma menjadi motif dasar perilaku setiap karyawan di 

dalam perusahaan, sehingga karyawan harus memiliki kemampuan dalam memahami dan 

mengintepretasikan apa yang ada dan berlaku dalam perusahaan, mencari nilai-nilai positif yang akan 

digunakan untuk meningkatkan kinetja, (3) Pengimbangan Formula Job Demand sudah dibarengi dengan 

Job Control adalah langkah yang baik. Untuk ke depannya perlu diperbesar lagi kapasitas Job Control, 

sesuai dengan gaya keija millennia/. 
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Lampiran 1 Kuisioner Penelitian 

Yang T erhormat, 

Pimpinan dan Karyawan Millenia! (Generasi Y) PT. PLN Disjaya 

Di tempat, 

Perkenalkan, Saya Ratu Ayu Primiputri Rakhmania Soetjaatmadja, Mahasiswa Program 

Studi Magister Manajemen Surnber Daya Manusia (Manajemen SDM) sebuah Universitas Negeri 

di Jakarta. Salam sukses untuk perubahan yang meningk:at dan berkelanjutan. Semoga Bapak I 

lbu dalam keadaan sehat dan bahagia hari ini. 

Saat ini Saya sedang melakukan penelitian untuk Tugas Akhir Penulisan Mahasiswa 

(TAPM) atau yang umurn dikenal dengan sebutan Tesis. Penelitian saya terkait erat dengan bidang 

Manajemen SDM. Dalam penelitian ini, saya menggunakan kuisioner untuk mengetahui persepsi 

Bapak/ Ibu mengenai Situasional Leadership, Corporate Culture, Job Demand Control, scrta 

Employee Engagement . Tidak ada jawaban yang benar atau salah, karena semua bergantung 

kepada persepst masing-masing. Demi akurasi basil penelitian saya berharap Bapak/Ibu 

menjawab setiap pertanyaan dengan jujur. Inforrnac;i yang diberikan hanya akan digunakan 

sebatas untuk menunjang penelitian dan dijamin kcrahasiaannya. 

Atas bantuan dan partisipasinya, saya mengucapkan terima kasih. 

Horrnat Saya, 

Ratu Ayu Primiputri Rakhmania Socrjaatmadja 
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LEMBAR KUISIONER PENELITIAN 

Petunjuk Umurn Pengisian Kuisioner 

I. Kuisioner di bawah ini memuat sejumlah pertanyaan atau pernyataan. 

2. Silakan jawab setiap pemyataan atau pertanyaan dengan memberi tanda ~ pada kotak 

jawaban yang Bapak/Ibu pilih.Tidak: ada jawaban benar atau salah. Bapak/Ibu cukup 

menjawab secara apa adanya tentang apa yang pertama kali muncul di pikiran Bapak/Ibu . 

3. Harap mengisi semua pemyataanlpertanyaan tanpa terlewat satupun 

4. Jika Level jabatan anda di mulai dari staffsampai dengan Assistant Manager, maka yang 

dimaksud dengan Pimpinan adalah Manager yang memimpin Unit ketja Anda. Jika Posisi 

Anda sudah manager maka yang dimak:sud pimpinan adalah General Manager Anda. 

5. Sebelum anda mengisi kuisioner mohon dipastikan bahwa and a lahir diantara tahun 1980 

s.d. 200 l atau usia saat ini minimal sudah I akan segera menjadi 17 dan usia maksimal 

sudahlakan segera menjadi 38 tahun pada tahun 2018 ini ( Anda adalah Generasi Y) 

Himbauan 

Sehubungan dengan keterbatasan waktu penelitian , saya berharap Bapakllbu 

mengisi dengan segera kuisioner ini dan mengembalikanya segera kepada yang 

membagikan. Alas perhatian dan kerjasamanya kami ucapkan terimakasih . 
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A.Data Responden 

1. Jenis Kelamin 

t.D Laki - Laki 

2. Usia Saat Ini 

3. Pendidikan Terakhir 

1.0 SD/Sederajat 

zD SLTP/Sederajat 

3.0 SLTA/Sederajat 

4.0 Diploma!Sederajat 

4. Level Jabatan Anda 

10 Stati 

z.D Assistant Supervisor 

5. Lama Bekerja di Perusahaan Ini 

6. Bidang 

7. Unit 

2.0 Perempuan 

s.Ds1 
6Dsz 
7.Ds3 

30 Supervisor 

4.0 Assistant Manager 

- 4-

sO Manager 

6.0 Senior Manager 
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B. KIDSIONER BAGIAN I 

Keterangan Pilihan Jawaban : 

1 ~ STS (Sangat Tidak Setuju ) 

2 ~ TS (fidak Setuju ) 

3 ~ KS (Kurang Setuju) 

4 ~ S (Setnju) 

5 ~ SS (Sangat Setuju) 

SITUASIONAL LEADERSHIP, CORPORATE CULTURE, dan JOB 
DEMAND CONTROL 

NO PERNYATAAN JAWABAN 
I 2 3 4 

STS TS KS s 
I Pimpinan menyampaikan dengan jelas target 

pekerjaan yang harus saya capai. 
2 Pimpinan mampu mengatur lingkungan kerja 

saya mcnjadi kondusif 
3 Pirnpinan selalu mengecek progress pekerjaan 

sava 
4 Pimpinan bersikap ramah kepada seluruh 

karvawan dalam berinteraksi 
5 Pimpinan berseQia menjadi pendengar yang 

baik bagi keluhan keluhan saya 
6 Pimpinan selalu memberikanfeedback atas 

kinerja saya 
7 Sebelum menangani bidang pekerjaan saat ini, 

saya sudah memiliki pengalarnan yang sama di 
peker_jaan sebelumnya. 

8 Saya memiliki pengetahuan yang cukup 
tentang bagaimana menyelesaikan pekerjaan 
say a 

9 Saya memahami dengan baik ekspektasi 
oimoinan terhadap hasil keria sava 

10 Saya memiliki inisiatifyang tinggi dalam 
bekerja 
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NO PERNYATAAN JAWABAN 
1 2 3 4 5 

STS TS KS s ss 
II Saya memiliki keyakinan diri yang besar 

bahwa saya mampu mencapai target target 
yang pimpinan tetapkan dengan basil 
mengagumkan 

12 Saya berkomitmen memberikan yang terbaik 
bagi unit kerja saya 

13 Adanya kesempatan luas bagi saya di 
Perusahaan ini untuk menciptakan inovasi 
dalam bekerja 

14 Saya siap mengambil resiko dalam melakukan 
pekerjaan yang memang menjadi tanggung 
jawab saya 

15 Pimpinan konsisten memberikan araban yang 
rinci mengenai peketjaan yang harus saya 
lakukan 

16 Saya taat bekerja sesuai dengan standar baku 
operasional yang ditentukan perusahaan 

17 Saya terbiasa menetapkan goals yang terukur 
dalam bekerja 

18 Saya senantiasa bekerja dengan berfokus pada 
basil yang optimal 

19 Proses pembuatan keputusan di perusahaan ini 
selalu mempertimb~gkan masukan karyawan 

20 Saya merasakan bahwa di perusahaan ini kami 
sating peduli satu sama lain 

21 Saya lebih suka bekelja dalam tim daripada 
bekeija sendiri 

22 Saat bekeija dalam tim, saya menjunjung tinggi 
nilai Lovalitas pada tim keria 

23 Saya terbiasa bekerja dengan disiplin waktu 
agar pekerjaan selesai lebih cepat namun 
hasilnva tetap baik 

24 Dedikasi saya dalam bekeija adalah untuk 
rnendukung terbangunnya keunggulan 
kornpetitif perusahaan 

25 Saya merasa bukan sebagai alat untuk 
memperoleh keuntungan perusahaan semata. 
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26 Saya selalu berbicara positiftentang 
perusahaan tempat saya beketja kepada kolega 
dan keluarga 

27 Perusahaan menuntut kualitas tinggi dari 
pekerjaan yang saya hasilkan 

28 Saya dituntut memberikan kinetja optimal bagi 
oerusahaan 

29 Saya dituntut memiliki kompetensi mumpuni 
untuk bidang pekeriaan sava 

30 Saya memiliki kendali dalam mencapai 
kualitas keria yang sava inginkan 

31 Saya memiliki kendali menetapkan cara 
mengatur kuantitas waktu dalam bekeija 

32 Saya memiliki kendali dalam mengatur beban 
kerja yang diberikan oleh perusahaan. 

C. KUISIONER BAGIAN II 
PETUNJUK: 
Jawablah pemyataan -pernyataan berikut ini sesuai dengan apa yang Ibu/Bapak rasakan pada 
saat bekerja dengan memberikan tanda checklist (..J) pada skala berikut: 
Skala: 
I (TP) ~ Tidak pernah 
2 (KK) ~ Kadang-kadang (1-3 kali dalam sebulan) 
3 (SR) ~ Scring (I kali seminggu ) 
4 (SS) ~ Sangat sering (2-3 kali dalam seminggu ) 
5 (SL) ~ Selalu (setiap hari) 

EMPLOYEE ENGAGEMENT 

NO PERNYATAAN 
I 

TP 
I Saat bekerja saya merasa sangat 

berenergi 

2 Saat beketja saya merasa kuat dan 
bersemangat 

3 Ketika bangun di pagi hari saya merasa 
bersemangat ingin berangkat kerja 
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NO PERNYATAAN JAWABAN 
l 2 3 4 5 

TP KK SR ss SL 
4 Saya memiliki ketahanan mental kerja 

yang sangat tinggi 

5 Ketika sesuatu betjalan tidak 
sebagaimana mestinya, saya berusaha 
keras menemukan solusi terbaik 

6 Pekerjaan ini terasa memiliki arti dan 
tujuan penting bagi saya. 

7 Saya merasa antusias dengan pekerjaan 
saya 

8 Pekcrjaan saya menginspirasi saya 

9 Saya bangga dengan pekerjaan yang saya 
lakukan 

10 Saya terinspirasi meningkatkan k:ualitas 
diri saat bekerja 

11 Saya beketja penuh dengan totalitas 

12 Saya merasa senang saat sibuk bekerja 

13 Saat bekerja, saya seakan lupa segala 
sesuatu di sekeliling saya 

14 Saking menikmatinya, saya terbawa 
suasana ketika bekerja 

15 Rasa keterikatan antara saya dengan 
pekcrjaan dan perusahaan ini begitu kuat 

-------------l'13~l/Ytf\~~lrt---------------------------

HAV6Ac;~6AT PAY 
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Lampiran 2 Data Demografi Responden 

10 Responden Gender Usia Pendidikan Jabatan Lama Bekerja Bidans Unit 

1 1 21 3 1 1 5 1 

2 2 23 4 1 1 5 1 

3 2 25 4 1 1 5 1 

4 2 " 6 1 2 5 1 

5 1 " 5 1 6 5 1 

6 2 " 4 1 1 2 2 

7 2 23 4 1 2 2 2 

8 2 " 4 1 7 6 2 

9 2 25 5 1 3 2 2 

10 1 30 5 3 8 2 2 

11 1 27 5 1 1 2 2 

12 1 25 5 1 2 2 2 

13 1 " 5 4 10 2 2 

14 1 " 4 1 2 2 2 

15 1 " 5 1 1 2 2 

16 1 " 5 1 1 2 2 

17 1 25 5 1 1 2 2 

18 2 19 3 1 1 4 2 

19 2 24 4 1 2 2 2 

20 1 " 4 1 1 2 2 

21 1 23 4 3 2 2 2 

" 1 24 4 1 2 2 2 

23 1 35 5 4 10 6 2 

24 1 " 3 1 1 2 2 

25 2 30 4 1 7 4 1 

26 2 24 4 1 2 4 1 
-- ---
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27 2 32 ' 1 9 ' 1 

28 1 35 5 1 8 ' 1 

29 1 37 5 1 10 ' 1 

30 2 20 3 1 1 ' 1 

31 1 33 5 1 9 ' 1 

32 1 21 3 1 1 2 1 

33 1 20 3 1 1 2 1 

" 1 21 3 1 1 2 1 

35 1 19 3 1 1 2 1 

36 1 20 3 1 1 2 1 

37 1 20 3 1 1 2 1 

38 1 20 3 1 1 2 1 

39 2 25 5 1 1 2 1 

" 1 19 3 1 1 2 1 

" 1 23 4 1 1 2 1 

42 1 36 5 1 9 2 1 

43 2 26 4 1 2 6 1 

44 2 25 3 1 1 6 1 

45 2 30 4 1 5 1 1 

46 2 27 4 1 2 1 1 

47 2 21 3 1 1 1 1 

48 2 " 5 1 2 1 1 

49 2 " 5 1 2 1 1 

50 2 " 5 1 1 7 1 

51 1 27 4 1 6 3 3 

52 1 27 3 1 6 3 3 

53 1 37 4 1 12 6 3 

54 2 23 5 1 2 1 1 

55 1 22 5 1 2 7 3 
---
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56 1 " 3 1 2 7 3 

57 2 34 3 1 " 7 3 

58 2 31 6 1 8 7 3 

59 1 21 3 1 2 7 3 

60 2 " 4 1 1 7 3 

61 1 24 5 1 6 3 1 

62 1 35 5 3 7 3 1 

63 1 26 3 1 5 3 1 

64 1 24 5 1 2 3 1 

65 2 24 5 1 1 3 1 

66 2 33 5 3 11 7 1 

67 1 35 4 3 10 7 1 

68 1 30 5 2 7 7 1 

69 1 28 4 1 9 2 . 1 

70 1 26 5 1 2 2 1 

71 1 22 4 1 1 2 1 

72 1 21 3 1 1 2 1 

73 1 24 5 1 1 2 1 

" 2 20 3 1 1 6 1 

75 2 30 5 3 9 6 1 

76 1 25 5 1 1 6 1 

77 2 22 5 1 2 6 1 

78 1 22 3 1 4 7 3 

79 1 26 5 3 3 7 3 

80 1 24 3 1 2 7 3 

81 2 35 4 1 10 7 3 

82 2 24 4 1 3 7 3 

83 2 29 5 1 5 7 3 

" 1 25 3 1 3 6 3 
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85 2 23 4 1 2 6 3 

86 2 " 3 1 2 6 3 

87 2 " 5 3 5 6 3 

88 2 33 5 4 9 6 3 

89 1 31 4 3 6 7 3 

90 1 33 5 3 7 2 3 

91 1 27 5 1 2 2 3 

92 1 25 5 1 2 2 3 

93 1 38 5 4 10 7 3 

94 2 25 5 1 2 2 3 

95 2 32 5 1 9 4 3 

96 2 30 5 3 5 1 3 

97 1 28 5 1 1 7 3 

98 1 27 5 1 2 7 3 

99 2 29 5 3 7 7 1 

100 2 25 5 1 2 6 1 

101 2 37 5 1 12 6 1 

101 1 28 3 1 8 2 2 

103 1 37 5 3 10 2 2 

104 1 23 5 1 1 2 2 

lOS 1 " 4 3 7 2 2 

106 1 27 5 1 3 2 2 

107 1 23 4 1 2 2 2 

108 1 28 5 3 4 2 2 

109 1 32 4 3 9 2 2 

110 1 20 3 1 1 2 2 

111 1 26 5 1 2 2 2 

112 1 24 5 1 2 2 2 

113 1 37 5 4 9 6 1 
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114 1 25 5 3 2 1 1 

us 2 37 5 1 11 6 1 

116 2 30 5 3 7 5 1 

117 1 2S 3 1 2 4 1 

118 2 23 3 1 2 5 1 

119 2 20 3 1 1 1 1 

120 2 2S 4 1 2 1 1 

121 2 2S 5 1 1 5 1 

122 2 30 5 4 7 6 1 

123 2 23 3 1 1 4 1 

124 2 2S 4 1 2 6 1 

l2S 1 30 4 1 4 4 1 

125 1 35 5 4 7 7 1 

127 1 30 4 1 5 7 1 

128 2 24 3 1 3 4 1 

129 2 23 4 1 1 4 1 

130 1 33 3 3 5 1 1 

131 1 24 3 1 1 1 1 

132 1 27 5 1 2 1 1 

133 2 28 5 1 2 1 1 

134 1 2S 3 1 3 5 1 

l3S 1 30 3 1 3 1 1 

136 1 28 3 1 5 6 1 

137 1 30 4 1 3 6 1 

138 1 35 5 4 7 7 1 

139 1 30 4 1 3 7 1 

140 1 2S 3 1 3 1 1 

141 1 28 3 1 5 5 1 

142 1 2S 5 1 2 1 1 ___ j_- -----L_ 

- 13-

43553.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



143 1 24 3 1 2 5 1 

144 1 30 3 1 5 1 1 

145 1 25 4 1 ' 6 1 

146 1 30 4 1 5 1 1 

147 1 27 4 1 ' 1 1 

148 1 21 3 1 1 1 1 

149 1 24 5 1 ' 1 1 

150 1 24 5 1 2 1 1 

151 1 " 3 1 4 7 3 

152 1 26 5 3 3 7 3 

153 1 24 3 1 ' 7 3 

154 ' 28 5 1 5 7 3 

155 1 25 4 1 ' 7 3 

156 1 28 5 1 3 7 3 

"' 1 28 4 1 3 2 3 

158 1 26 5 1 ' 2 3 

159 1 22 4 1 1 2 3 

160 1 21 3 1 1 ' 3 

FILE,'D:\1-lY TESIS\Olah Data Penelitian Tesis'-HY r:::srs' RESEARCH\Data Demografi Responden 160.sav'. 
DATASET NAME DataSet! WI~DOW=FRONT. 
FREQUENCIES VARIABLES=Sex 

/ORDER=ANALYSIS. 
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[DataSetl] D:\MY TESIS\Olah Data Penelitian Tesis\MY TESIS RESEARCH\Data Demografi Responden 160.sav 

Statistics 

Jenis Keiamin 

N Valid 

Missinq 

160 

0 

Jenis Keiamin 

Freouencv 

Valid Laki-Laki 103 

Perempuan 57 

Total 160 

FREQUENCIES VARIABLES~Usia 
/PIECHART PERCENT 
/ORDER,ANALYSIS 

Percent 

64,4 

35,6 

100,0 

Usia 

Cumulative 

Valid Percent Percent 

64,4 64,4 

35,6 100,0 

100,0 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

- 15 -

43553.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Valid 19 3 

20 8 

21 8 

22 12 

23 11 

24 19 

25 20 

26 11 

27 9 

28 13 

29 4 

30 15 

31 3 

32 3 

33 5 

34 1 

35 7 

36 1 

37 6 

38 1 

Total 160 

FREQUENCIES VARIABLES=Edu 
/BARCHART PERCENT 

1,9 1,9 1,9 

5,0 5,0 6,9 

5,0 5,0 11,9 

7,5 7,5 19,4 

6,9 6,9 26,3 

11,9 11,9 38,1 

12,5 12,5 50,6 

6,9 6,9 57,5 

5,6 5,6 63,1 

8,1 8,1 71,3 

2,5 2,5 73,8 

9,4 9,4 83,1 

1,9 1,9 85,0 

1,9 1,9 86,9 

3,1 3,1 90,0 

,6 ,6 90,6 

4,4 4,4 95,0 

,6 ,6 95,6 

3,8 3,8 99,4 

,6 ,6 100,0 

100,0 100,0 
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/ORDER=ANALYSIS 

1111 ..... rVIIWIWI"CIII 

Frequency 

Valid SMAISEOERAJAT 

DIPLOMAISEDERAJAT 

S1 

S2 

Total 

FREQUENCIES VARIABLES=Level 
/BARCHART PERCENT 
/ORDER=ANALYSIS 

45 

43 

70 

2 

160 

Percent 

28,1 

26,9 

43,8 

1,3 

100,0 

Jabatan 

Freauenc 

Valid Staff 

Assistant Supervisor 

Supervisor 

Assistant Manager 

Total 

FREQUENCIES VARIABLES=Masa 
/BARCHART PERCENT 
/ORDER=ANALYSTS. 

131 

1 

20 

8 

160 

Percent 

81,9 

,6 

12,5 

5,0 

___ _1_0_Q,Q_ 
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Cumulative 

Valid Percent Percent 

28,1 28,1 

26,9 55,0 

43,8 98,8 

1,3 100,0 

100,0 

Cumulative 

Valid Percent Percent 

81,9 81,9 

,6 82,5 

12,5 95,0 

5,0 100,0 

100,0 
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Lama Beke 

Freauencv Percent 

Valid 1 43 26,9 

2 46 28,7 

3 14 8,8 

4 4 2,5 

5 12 7,5 

6 5 3,1 

7 11 6,9 

8 4 2,5 

9 9 5,6 

10 7 4,4 

11 2 1,3 

12 2 1 ,3 

14 1 ,6 

Total 160 100,0 

FREQUENCIES VARIABLES=Bidang 
/BARCHART PERCENT 
/ORDER=ANALYSIS. 

,. 
Cumulative 

Valid Percent Percent 

26,9 26,9 

28,7 55,6 

8,8 64,4 

2,5 66,9 

7,5 74,4 

3,1 77,5 

6,9 84,4 

2,5 86,9 

5,6 92,5 

4,4 96,9 

1,3 98,1 

1,3 99,4 

,6 100,0 

100,0 
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Valid Perencanaan 

Distribusi 

Konstruksi 

Keuangan 

SDM dan Organisasi 

Komunikasi,Hukum,Organis 

asi 

Niaga dan Pelayanan 

Pelanggan 

Total - -

FREQUENCIES VARIABLES=Uni: 
/BARCHART PERC2NT 
/ORDER=ANALYSIS 

Frec1Uenr.v 

Valid Kantor Disjaya 90 

APD Jakarta 30 

Area Menteng 40 

Total 160 

Bldan 

Frequency 

23 

51 

7 

14 

11 

23 

31 

160 

Unit ....... 

Percent 

56,3 

18,8 

25,0 

100,0 

Cumulative 

Percent Valid Percent Percent 

14,4 14,4 14,4 

31,9 31,9 46,3 

4,4 4,4 50,6 

6,6 6,8 59,4 
! 

6,9 6,9 66,3 

14,4 14,4 80,6 

19,4 19,4 100,0 

100,0 100,0 

Cumulative 

Valid Percent Percent 

56,3 56,3 

18,8 75,0 

25,0 100,0 

100,0 
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Lampiran 3 Tabulasi Jawaban Responden Menggunakan Data Mean Sub Dimensi 

5LTB 

4 
4 

3.7 

3.7 

3.7 

4 

4 

4 

4 

3.7 

4.7 
4.7 
4.3 
4.3 
4 

4 

4 

4.7 
4 

4 

4 

4 

4.3 
4 

4 

4 

5 

5LRB 

4 
4 
3.5 
4.3 
4 

4.3 
3.5 
4.3 
4.3 
3.5 
4.5 
4.7 
4.3 
4.7 
4.3 

3.7 

4.3 
4.3 
3.7 

4.3 

4 

4.3 
4.3 
3.5 
3.7 

4 

5 

5LML 

4.2 

4 

3.7 

3.8 

4 

4 

4 

4.7 
4 
3.8 

4.5 

4.7 
4.5 

4.7 
4.5 

3.8 
4.5 

4 

3.8 
4 

3.5 
4.3 
4.5 
3.8 

4 

3.8 
4.7 

CCITR 

4.5 

3.5 
3.5 
4 

5 

4 

4 
5 

4 

4 

4 

4.5 

4 

5 

5 

4 

4 

5 
4 

3.5 
4 

4.5 

4 

4 

4 

4 

4 

CCATD CCOO 

5 4.5 

4 3.5 
4 3.5 
4 4 

4 4.5 

4 4 

4 4 
5 5 
4.5 4 
3.5 4 
5 4 

4.S 4.5 
5 4 
4.5 5 
4.5 4.5 
4 4 

4.5 4 

5 5 
4 4 

4 3.5 
4 4 

4 4.5 
4 4 

4 4 

4 4 

4 4 

4 4 
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CCPO 

5 

3.5 
3.5 
4 

5 

4 

4 

5 

4 

4 

4 

4.5 

4 

5 

5 

4 

4 

5 

4 

3.5 
4 

4.5 

4 

4 

4 

4 

4 

CCTO 

4 
3.5 
3.5 
4 

5 

4 

4 

5 

4 

4 

4 

4.5 
4 

5 

5 

4 

4 

5 

4 

3.5 
4 

4.5 

4 

4 

4 

4 

4 

CCAG 

4.5 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

5 

4.5 
3.5 
5 

4.5 
5 

4.5 

4.5 

4 

4.S 
5 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

CC5T 

4 

4 
3.5 
4 

5 

4 

4 

5 

4 

4 

4 

4.5 

4 

5 

5 

4 

4 

5 

4 

3.5 
4 

4.5 
4 

4 

4 

4 

4 

JD 

4 
4 

4 

3.7 

3.5 
4 

3.5 
4 

4 

3.5 
5 

4 

4 

4 

4.5 

4 

4 

4.3 
3.7 

4 

3.7 

4.7 
4 

4 

3 

3.3 

3.7 

JC 

5 

4 

4 

3.5 
3.5 
4 

3.7 

4 

4 

3.5 
5 

4 

4 

4 

4.7 
4 

4 

4.3 
3.7 

4 

3.7 

4.7 
4 

4 

3.3 
3.3 

3.7 

EEVG 

4.8 
4 

3 
4 

5 

4.4 
4 
5 

4.4 

3 
4.6 
4.2 

4.6 
3.8 
4.4 
4 

3.4 
5 

4.8 
4.2 

4.8 
4.8 
4.4 
3.8 
3 

3 

3 

EEDD 

4.8 
3.8 

3.6 
4 

4.6 
4.2 

4.2 

4.8 
4.4 
3 
4.2 

4.6 
4.8 
3.4 
4.8 
4 

3.8 
4.6 
4.6 
4 

4.6 
4.6 
4.4 
3.8 

3 

3.4 
3 

EEAB 

4 
3.8 

3 
4 

4 

4.6 
4.2 

4 

4 

3.2 
4.6 
4.4 

4.2 

3.6 
4.6 
4 

3.4 
4.4 
4.4 
4 

3.6 
3.6 
4.4 
3.4 
3.4 
3.2 
3 
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4.5 

4.3 

4 
4 
4.7 
~3 

4.7 
4.3 

4.5 

~3 

4 

5 
4 

4 
33 

4 
33 

33 

4 
4 
3.7 
5 
4 
4 
33 

~3 

4.3 
4 
4.3 
4 

4.3 

4.3 

4.3 

4 

5 

4.3 

5 

4.7 
5 

4.7 
4.3 
5 

4 

4 
3.7 
4 

4 

3.5 
3.5 
3.5 
3.5 
4.5 

4 

4.3 

3.3 
4 

4.3 
4 

4.3 

3.5 

4.8 
4 

4.2 

4 

4.5 

4 

4.5 

4.3 

4.5 

4.2 

4 

4 

3.8 

3.8 

3.7 
3.5 
3.8 
3.2 

3.5 
3.5 
3.8 
4.5 
3.5 
4 

3.5 
4 

4 

3.8 
4 

3.7 

5 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

5 
5 
4.5 
4 

5 

4 

4 

4 

3.5 
4.5 

4.5 

4 

3.5 
4 

3.5 
4.5 
4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

5 

4 

4 

4 

4 

3.5 
4 

4 

4 

4 

4 

5 

4 

4 

4 

4 

4 

3.5 
3.5 
4 

3.5 
5 

3.5 
4 

3.5 
4 

4 

4 

4 

4 

5 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

5 

5 

4.5 
4 

5 

4 

4 

4 

3.5 
4.5 
4.5 
4 

3.5 
4 

3.5 
4.5 

4 

4 

4 

4 

4 

5 
4 
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5 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

5 

5 

4.5 

4 

5 

4 

4 

4 

3.5 
4.5 

4.5 

4 

3.5 
4 

3.5 
4.5 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

5 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

5 

5 
4.5 

4 

5 
4 

4 

4 

3.5 
4.5 

4.5 

4 

3.5 

4 
3.5 
4.5 

4 
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4 4 3.7 3.5 4 3.5 3.5 3.5 4 3.5 3.3 3.3 3 3.2 2.8 

4 4.3 3.8 4 3.5 4 4 4 3.5 4 3 3 3.8 3.2 3.2 

5 4.7 4.5 3.5 3.5 3.5 3.5 3.5 3.5 3.5 3.5 3.5 3.4 3 3.6 

4.3 4.7 4.2 4 4.5 4 4 4 4.5 4 3.3 3.3 4.6 5 4.4 

4.3 4.7 4.5 4.5 4.5 4.5 4.5 4.5 4.5 4.5 3.3 3.3 4.4 3.6 3.8 

4.3 4.7 4.5 4.5 4.5 4.5 4.5 4.5 4.5 4.5 4 4 3 3 4 

4 4.3 5 4 4 4 4 4 4 4 3.3 3.3 3 3.2 3.4 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3.2 3.6 

4 4 4.3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4.3 4.3 3.5 4.5 3.5 3.5 3.5 4.5 3.5 4 4 4.6 4.8 3.6 

3.5 3.7 3.2 3.5 4 3.5 3.5 3.5 4 3.5 4 4 3.6 3.8 4 

3.5 3.7 3.7 5 4.5 5 5 5 5 4 4.3 4.3 4.6 5 4.4 

4 4.3 3.8 4 4.5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4.4 

Lampiran 4 Deskripsi Normalitas Data 

Standard Excess 
No. Missing Mean Median Min Max Deviation Kurtosis Skewness 

SLTB 1 0 4.099 4 3 5 0.353 1.314 0.55 

5LRB 2 0 4.198 4.3 3 5 0.398 0.094 -0.163 

5LML 3 0 4.071 4 3.2 5 0.373 0.21 0.299 

CCITR 4 0 4.147 4 3 5 0.435 0.126 0.422 

CCATD 5 0 4.128 4 3 5 0.416 0.218 0.543 

ccoo 6 0 4.147 4 3 5 0.432 0.141 0.392 

CCPO 7 0 4.156 4 3 5 0.444 0.004 0.419 
CCTO 8 0 4.144 4 3 5 0.434 0.158 0.443 
CCAG 9 0 4.131 4 3 5 0.42 0.174 0.554 
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CCST 10 0 4.141 4 3 5 0.426 0.283 0.461 

JD 11 0 3.838 4 3 5 0.458 0.327 0.092 

JC 12 0 3.86 4 3 5 0.474 0.394 0.27 

EEVG 13 0 4 4 2.8 s 0.65 -1.159 -0.051 

EEDD 14 0 4.064 4 3 5 0.624 -1.094 -0.057 

EEAB 15 0 3.869 4 2.8 5 0.51 -0.526 0.142 

Lampiran 5 Sample Corellation 

SLTB SLRB SLML CCITR CCATD ccoo CCPO CCTO CCAG CCST JD JC EEVG EEDD EEAB 

SLTB 1 

SLRB 0.699 1 

SLML 0.638 0.684 1 

CCITR 0.257 0.323 0.377 1 

CCATD 0.331 0.247 0.371 0.371 1 

ccoo 0.277 0.331 0.37 0.975 0.366 1 
CCPO 0.245 0.316 0.361 0.98 0.391 0.956 1 

CCTO 0.259 0.327 0.375 0.996 0.357 0.971 0.968 1 
CCAG 0.314 0.241 0.351 0.373 0.987 0.368 0.401 0.367 1 
CCST 0.287 0.348 0.395 0.975 0.348 0.949 0.948 0.979 0.342 1 

JD 0.13 0.082 0.187 0.26 0.332 0.262 0.262 0.258 0.336 0.251 1 
JC 0.123 0.065 0.177 0.257 0.359 0.256 0.303 0.24 0.362 0.234 0.964 1 
EEVG 0.191 0.171 0.214 0.319 0.425 0.329 0.343 0.311 0.429 0.303 0.293 0.333 1 
EEDD 0.056 0.075 0.125 0.226 0.383 0.235 0.25 0.218 0.393 0.197 0.366 0.4 0.815 1 
EEAB 0.27 0.195 0.285 0.28 0.427 0.302 0.29 0.278 0.436 0.267 0.288 0.319 0.673 0.68 1 

Lampiran 6 Tabnlasi Path Coefficient 
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CORPORATE CULTURE 

EMPLOYEE ENGAGEMENT 

JOB DEMAND CONTROL 

SITUASIONAL LEADERSHIP 

CORPORATE CULTURE 

Lampiran 7 Tabulasi Outer Loading 

CORPORATE EMPLOYEE 
CULTURE ENGAGEMENT 

CCAG 0.716 
CCATD 0.713 
CCITR 0.912 
ccoo 0.899 

CCPO 0.912 
CCST 0.888 
CCTO 0.906 
EEAB 0.869 
EEDD 0.918 
EEVG 0.921 
JC 

JD 

SLML 

SLRB 

SLTB 
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EMPLOYEE ENGAGEMENT JOB DEMAND CONTROL SITUASIONAL LEADERSHIP 

0.328 0.352 

0.249 
0.046 

JOB DEMAND 
CONTROL 

0.992 

0.99 

0.001 

SITUASIONAL 
LEADERSHIP 

0.905 

0.868 
0.872 
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OUTER WEIGHT 

CORPORATE EMPLOYEE 
CULTURE ENGAGEMENT 

CCAG D.22 

CCATD 0.217 

CCITR 0.1S2 

ccoo 0.156 

CCPO 0.164 

CCST 0.142 

CCTO 0.147 

EEAB 0.37 

EEDD 0.354 

EEVG 0.383 

JC 
JD 

SLML 

SLRB 

5LTB 

Lampiran 8 Tabulasi Uji Reliahilitas 

Cronbach's Alpha 

CORPORATE CULTURE 0.938 

EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.887 

JOB DEMAND CONTROL 0.982 

SITUASIONAL LEADERSHIP 0.861 
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JOB DEMAND 
CONTROL 

0.523 

0.486 

rho_A 

0.942 

0.888 

0.986 

0.907 

SITUASIONAL 

LEADERSHIP 

0.473 

0.285 

0.371 

Composite Reliability 

0.949 

0.93 

0.991 

0.913 

Average Variance Extracted {AVE) 

0.729 

0.816 

0.982 

0.778 
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Lamp iran 9 Tabulasi Discriminant Validity 

FORNER LOCKER CRITERIA 

CORPORATE CULTURE 

EMPLOYEE ENGAGEMENT 

JOB DEMAND CONTROL 

SITUASIONAL LEADERSHIP 

CROSS LOADING 

VARIABEL 

CCAG 

CCATD 

CCITR 

ccoo 
CCPO 

CCST 

CCTO 

EEAB 

CORPORATE CULTURE 

0.8S4 

0.436 

0.3S2 

0.438 

CORPORATE CULTURE 

0.716 

0.713 

0.912 

0.899 

0.912 

0.888 

0.906 

0.405 

- 29-

EMPLOYEE 
ENGAGEMENT 

0.903 

0.372 

0.228 

EMPLOYEE 
ENGAGEMENT 

0.465 

0.457 

0.306 

0.321 

0.328 

0.285 

0.299 

0.869 

JOB DEMAND CONTROL 

0.991 

0.155 

JOB DEMAND CONTROL 

0.353 

0.349 

0.261 

0.262 

0.286 

0.244 

0.251 

0.307 

SITUASIONAL LEADERSHIP 

0.882 

SITUASIONAL LEADERSHIP 

0.352 

0.369 

0.366 

0.372 

0.352 

0.393 

0.367 

0.291 
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EEDD 

EEVG 

JC 

JD 

SLML 

SLRB 

SLTB 

HETEROTRAIT MONOTRAIT 
RATIO 

0.341 0.918 

0.432 0.921 

0.3SS 0.387 

0.343 0.348 

0.443 0.232 

0.3S6 0.16S 

0.342 0.193 

CORPORATE CULTURE 

EMPLOYEE 

ENGAGEMENT 

CORPORATE CULTURE 

EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.4S 

JOB DEMAND CONTROL 

SITUASIONAL LEADERSHIP 

0.349 

0.47 

Lampiran 10 Tabulasi R-Square 

EMPLOYEE ENGAGEMENT 

JOB DEMAND CONTROL 

R Square 

0.246 

0.124 

0.399 

0.2S2 

R Square Adjusted 

0.232 

0.113 

-30-

0.387 0.101 

0.316 0.221 

0.992 0.148 

0.99 0.16 

0.184 0.90S 

0.074 0.868 

0.128 0.872 

JOB DEMAND CONTROL SITUASIONAL LEADERSHIP 

0.1S8 
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Lampiran 11 Tabulasi F-Square 

CORPORATE CULTURE 
EMPLOYEE 
ENGAGEMENT 

JOB DEMAND CONTROL 

51TUA510NALLEADER5HIP 

CORPORATE CULTURE EMPLOYEE ENGAGEMENT 

0.104 

0.072 

0.002 

Lampiran 12 Tabulasi Bootstrapp Data 

Original Sample Sample Mean 
(0) (M) 

CORPORATE CULTURE-> EMPLOYEE 
ENGAGEMENT 0.32B 0.335 
CORPORATE CULTURE-> JOB DEMAND 
CONTROL 0.352 0.352 
JOB DEMAND CONTROL-> EMPLOYEE 
ENGAGEMENT 0.249 0.248 
SITUASIONAL LEADERSHIP-> EMPLOYEE 
ENGAGEMENT 0.046 0.045 
51TUASIONALLEADER5HIP ->JOB DEMAND 
CONTROL 0.001 0.005 
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JOB DEMAND CONTROL 

0.114 

0 

Standard Deviation 
(5TDEV) 

0.075 

0.072 

0.071 

0.072 

0.075 

T Statistics 
II 0/5TDEV I I 

4.369 

4.864 

3.49 

0.638 

0.014 

51TUA510NALLEADER5HIP 

p 

Values 

0 

0 

0.001 

0.524 

0.988 
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CONFIDENCE INTERVAL 

Original Sample Sample Mean 
(O} (M} 2.50% 97.50% 

CORPORATE CULTURE-> EMPLOYEE 
ENGAGEMENT 0.328 0.335 0.19 0.475 
CORPORATE CULTURE-> JOB DEMAND 

CONTROL 0.352 0.352 0.201 0.486 

JOB DEMAND CONTROL-> EMPLOYEE 

ENGAGEMENT 0.249 0.248 0.112 0.378 

51TUASIONAL LEADERSHIP-> EMPLOYEE 

ENGAGEMENT 0.046 0.04S -0.081 0.19 

S/TUASIONAL LEADERSHIP-> JOB DEMAND 
CONTROL 0.001 0.005 -0.147 0.151 

CONFIDENCE INTERVAL BIAS 

Original Sample Sample Mean 97.50 
(0} (M} Bias 2.50% % 

CORPORATE CULTURE-> EMPLOYEE 
ENGAGEMENT 0.328 0.335 0.006 0.176 0.465 
CORPORATE CULTURE-> JOB DEMAND 

CONTROL 0.352 0.352 0.001 0.209 0.494 
JOB DEMAND CONTROL-> EMPLOYEE 

ENGAGEMENT 0.249 0.248 -0.001 0.115 0.384 
SITUASIONALLEADERSHIP ->EMPLOYEE 
ENGAGEMENT 0.046 0.045 -0.001 -0.078 0.201 
SITUASIONAL LEADERSHIP-> JOB DEMAND 

CONTROL 0.001 0.005 0.004 -0.16 0.145 

- 32-
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Lampiran 13 Total Indirect Effects 

CORPORATE CULTURE-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 

CORPORATE CULTURE-> JOB DEMAND CONTROL 

JOB DEMAND CONTROL-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 

SITUASIONALLEADERSHIP ->EMPLOYEE ENGAGEMENT 

SITUASIONALLEADERSHIP ->JOB DEMAND CONTROL 

CORPORATE CULTURE-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 

CORPORATE CULTURE-> JOB DEMAND CONTROL 

JOB DEMAND CONTROL-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 

SITUASIONALLEADERSHIP ->EMPLOYEE ENGAGEMENT 

SITUASIONALLEADERSHIP ->JOB DEMAND CONTROL 

CORPORATE CULTURE·> EMPLOYEE ENGAGEMENT 

CORPORATE CULTURE-> JOB DEMAND CONTROL 

JOB DEMAND CONTROL-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 
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Original Sample (0) 

0.088 

0 

Original Sample (0) 

0.088 

0 

Original Sample (0) 

0.088 

Standard 
Sample Mean Deviation 
(MI (STDEVI 

0.088 0.034 

0.001 0.019 

Sample Mean 
(MI 2.50% 

0.088 0.031 

0.001 -0.041 

Sample Mean 
(MI Bias 

0.088 0.001 

T Statistics 
I I 0/STDEV I I 
2.615 

0.014 

97.50% 

0.162 

0.039 

2.50% 

0.032 

p 

Values 

0.009 

0.989 

97.50% 

0.162 
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SITUASIONAL LEADERSHIP-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 0 0.001 0.001 -0.042 0.038 

SITUASIONAL LEADERSHIP-> JOB DEMAND CONTROL 

Lampiran 14 Spesific Indirect Effects 

p 

Original Sample Standard Deviation T Statistics Value 
Sample (O) Mean (M) (STDEV) I I 0/STDEV I I s 

CORPORATE CULTURE-> JOB DEMAND CONTROL-> 

EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.088 0.088 0.034 2.61S 0.009 
SITUASIONAL LEADERSHIP-> JOB DEMAND CONTROL-> 

EMPLOYEE ENGAGEMENT 0 0.001 0.019 0.014 0.989 

Original Sample 
Sample (0) Mean (M) 2.50% 97.50% 

CORPORATE CULTURE-> JOB DEMAND CONTROL-> 
EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.088 0.088 0.031 0.162 

SITUASIONAL LEADERSHIP-> JOB DEMAND CONTROL-> 
EMPLOYEE ENGAGEMENT 0 0.001 -0.041 0.039 

Original Sample 97.SO 
Sample (0) Mean (M) Bias 2.50% % 

CORPORATE CULTURE-> JOB DEMAND CONTROL-> 

EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.088 0.088 0.001 0.032 0.162 
SITUASIONAL LEADERSHIP-> JOB DEMAND CONTROL-> 
EMPLOYEE ENGAGEMENT 0 0.001 0.001 -0.042 0.038 

-34-
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Lampiran 15 Total Effects 

CORPORATE CULTURE-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 

CORPORATE CULTURE-> JOB DEMAND CONTROL 

JOB DEMAND CONTROL-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 

SlTUASIONAL LEADERSHIP-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 

51TUA510NALLEADER5HIP ->JOB DEMAND CONTROL 

CORPORATE CULTURE-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 

CORPORATE CULTURE ->JOB DEMAND CONTROL 

JOB DEMAND CONTROL-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 

SITUASIONALLEADERSHIP ·>EMPLOYEE ENGAGEMENT 

51TUA510NALLEADER5HIP ->JOB DEMAND CONTROL 

CORPORATE CULTURE-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 
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Original Sample 
(0) 

0.416 

0.352 

0.249 

0.046 

0.001 

Original Sample 

(0) 

0.416 

0.352 

0.249 

0.046 

0.001 

Original Sample 

(0) 

0.416 

Sample Mean 
(M) 

0.423 

0.352 

0.248 

0.046 

0.005 

Sample Mean 
(M) 

0.423 

0.352 

0.248 

0.046 

0.005 

Sample Mean 

(M) 

0.423 

Standard 

Deviation 
(5TDEV) 

0.073 

0.072 

0.071 

0.071 

0.075 

2.50% 

0.286 

0.201 

0.112 

-0.096 

-0.147 

Bias 

0.007 

T Statistics 
I I 0/5TDEV II 
5.697 

4.864 

3.49 

0.651 

0.014 

97.50% 

0.561 

0.486 

0.378 

0.189 

0.151 

2.50% 

0.274 

p 

Values 

0 

0 

0.001 

0.515 

0.988 

97.50% 

0.55 
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CORPORATE CULTURE-> JOB DEMAND CONTROL 

JOB DEMAND CONTROL-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 

SITUASIONAL LEADERSHIP-> EMPLOYEE ENGAGEMENT 

SITUASIONAL LEADERSHIP-> JOB DEMAND CONTROL 

0.352 

0.249 

0.046 

0.001 

Original Sample 

CCAG <·CORPORATE CULTURE 

CCATD <-CORPORATE CULTURE 
CCITR <-CORPORATE CULTURE 

CCOO <-CORPORATE CULTURE 

CCPO <-CORPORATE CULTURE 

CCST <-CORPORATE CULTURE 

CCTO <-CORPORATE CULTURE 

EEAB <- EMPLOYEE ENGAGEMENT 
EEDD <-EMPLOYEE ENGAGEMENT 

EEVG <-EMPLOYEE ENGAGEMENT 

JC <-JOB DEMAND CONTROL 

JD <-JOB DEMAND CONTROL 

SLML <- SITUASIONAL LEADERSHIP 

SLRB <- SITUASIONAL LEADERSHIP 

SLTB <- SITUASIONAL LEADERSHIP 

CCAG <-CORPORATE CULTURE 

CCATD <-CORPORATE CULTURE 

(OI 

0.716 

0.713 

0.912 

0.899 

0.912 

0.888 

0.906 

0.869 

0.918 

0.921 

0.992 

0.99 

0.905 

0.868 

0.872 

Original Sample 
(01 

0.716 

0.713 

- 36-

Sample Mean 

(MI 

0.716 

0.712 

0.908 

0.895 

0.909 

0.883 

0.902 

0.868 

0.918 

0.922 

0.992 

0.99 

0.902 

0.857 

0.863 

Sample Mean 
(MI 

0.716 

0.712 

0.352 

0.248 

0.046 

0.005 

0.001 

-0.001 

0 

0.004 

Standard Deviation 
(STDEVI 

O.OSB 

0.059 

0.046 

0.046 

0.039 

0.05 

0.049 

0.023 

0.017 

0.012 

0.004 

0.006 

0.057 

0.057 

0.047 

2.50% 

0.591 

0.58 

0.209 

0.115 

-0.Q75 

-0.16 

T Statistics 
(I 0/STDEV I I 

12.395 

12.109 

19.987 

19.612 

23.149 

17.701 

18.624 

37.706 

52.732 

74.192 

238.237 

173.349 

15.921 

15.247 

18.467 

97.50% 

0.817 

0.812 

0.494 

0.3B4 

0.196 

0.145 

p 

Values 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 
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CCITR <-CORPORATE CULTURE 0.912 0.908 0.81S 0.9S2 

CCOO <-CORPORATE CULTURE 0.899 0.89S 0.80S 0.944 

CCPO <-CORPORATE CULTURE 0.912 0.909 0.828 0.9S 

CCST <-CORPORATE CULTURE 0.888 0.883 0.788 0.937 

CCTO <-CORPORATE CULTURE 0.906 0.902 0.807 0.9S1 

EEAB <-EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.869 0.868 0.819 0.90S 

EEDD <- EMPlOYEE ENGAGEMENT 0.918 0.918 0.881 0.94S 

EEVG <-EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.921 0.922 0.893 0.944 

JC <-JOB DEMAND CONTROL 0.992 0.992 0.983 0.999 

JD <-JOB DEMAND CONTROL 0.99 0.99 0.977 0.999 

SLML <- SITUASIONAL LEADERSHIP D. 90S D.902 0.799 0.972 

SLRB <- SITUASIONAL LEADERSHIP D.868 D.8S7 0.72S D.916 

SLTB <- SITUASIONAL LEADERSHIP 0.872 0.863 0.737 0.924 

Original Sample Sample Mean Standard Deviation T Statistics p 

(0) (M) (STDEV) I I 0/STDEV I) Values 

CCAG <-CORPORATE CULTURE 0.22 0.22 0.037 S.991 0 

CCATD <-CORPORATE CULTURE 0.217 D.217 0.037 S.94 0 

CCITR <-CORPORATE CULTURE 0.1S2 D.1S1 O.D13 11.731 0 

CCOO <-CORPORATE CULTURE 0.1S6 0.1S6 0.014 10.839 0 

CCPO <-CORPORATE CULTURE 0.164 0.164 0.013 12.844 0 

CCST <-CORPORATE CULTURE 0.142 0.141 0.016 8.72S D 

CCTO <-CORPORATE CULTURE 0.147 0.147 0.01S 9.877 D 

EEAB <-EMPLOYEE ENGAGEMENT D.37 0.368 D.032 11.64 0 

EEDD <-EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.3S4 0.3SS O.D28 12.797 0 

EEVG <-EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.383 0.384 0.024 16.029 0 

JC <-JOB DEMAND CONTROL O.S23 O.S22 0.014 38.078 0 

JD <-JOB DEMAND CONTROL 0.486 D.487 O.D1 47.796 0 

SLML <- SITUASIONAL LEADERSHIP 0.473 0.487 0.123 3.837 0 

- 37-
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SLRB <- SITUASIONAL LEADERSHIP 

SLTB <- SITUASIONAL LEADERSHIP 

CCAG <-CORPORATE CULTURE 

CCATD <-CORPORATE CULTURE 

CCITR <-CORPORATE CULTURE 

CCOO <-CORPORATE CULTURE 

CCPO <-CORPORATE CULTURE 

CCST <-CORPORATE CULTURE 

CCTO <-CORPORATE CULTURE 

EEAB <-EMPLOYEE ENGAGEMENT 
EEDD <- EMPLOYEE ENGAGEMENT 

EEVG <-EMPLOYEE ENGAGEMENT 

JC <-JOB DEMAND CONTROL 

JD <-JOB DEMAND CONTROL 

SLML <- SITUASIONALLEADERSHIP 

SLRB <- SITUASIONAL LEADERSHIP 

SLTB <- SITUASIONAL LEADERSHIP 

CCAG <-CORPORATE CULTURE 

CCATO <-CORPORATE CULTURE 

CCITR <·CORPORATE CULTURE 

CCOO <-CORPORATE CULTURE 

CCPO <-CORPORATE CULTURE 

0.28S 

0.371 

Original Sample 

(0) 

0.22 

0.217 

0.152 

0.156 

0.164 

0.142 

0.147 

0.37 

0.3S4 

0.383 

0.523 

0.486 

0.473 

0.28S 

0.371 

Original Sample 
(0) 

0.22 

0.217 

0.152 

0.156 

0.164 
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0.272 

0.362 

Sample Mean 
(M) 

0.22 

0.217 

0.151 

0.156 

0.164 

0.141 

0.147 

0.368 

0.355 

0.384 

0.522 

0.487 

0.487 

0.272 

0.362 

Sample Mean 
(M) 

0.22 

0.217 

0.151 

0.156 

0.164 

Bias 

D.l12 

0.11 

2.50% 

0.165 

0.159 

0.124 

0.129 

0.139 

0.107 

0.12 

0.309 

0.297 

0.33S 

0.503 

0.46 

0.303 

-0.004 

0.1S4 

0 

0 

0 

0 

0 

2.538 

3.367 

97.50% 

0.3 

0.295 

0.171 

0.183 

0.19 

0.164 

0.17 

0.435 

0.403 

0.434 

O.SS6 

0.499 

0.754 

0.422 

0.542 

2.50% 

0.17 

0.169 

0.123 

0.129 

0.138 

0.011 

0.001 

97.50% 

0.316 

0.317 

0.171 

0.183 

0.188 
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CCST <-CORPORATE CULTURE 0.142 0.141 -0.001 0.107 0.163 

CCTO <-CORPORATE CULTURE 0.147 0.147 0 0.118 0.168 

EEAB <- EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.37 0.368 -0.002 0.315 0.441 

EEDD <-EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.354 0.355 0.001 0.287 0.398 

EEVG <-EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.383 0.384 0.001 0.344 0.441 

JC <-JOB DEMAND CONTROL 0.523 0.522 0 0.506 0.561 

JD <-JOB DEMAND CONTROL 0.486 0.487 0 0.45 0.496 

SLML <- SITUASIONAL LEADERSHIP 0.473 0.487 0.013 0.298 0.752 

5LRB <- 51TUASIONALLEADER5HIP 0.285 0.272 -0.013 -0.02 0.42 

Sl TB <- SITUASIONAL LEADERSHIP 0.371 0.362 -0.009 0.16 0.557 

- 39-
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