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ABSTRAK

Layanan publik adalah hal yang vital dalam penyelenggaraan pemerintahan. Kualitas layanan
publik pada Direktorat Hubungan Kerja dan Pengupahan dalam tugasnya melaksanakan penyiapan
perumusan kebijakan, pelaksanaan kebijakan, penyusunan norma, standar, prosedur dan Kriteria,
pemberian bimbingan teknis & supervisi, serta evaluasi pelaporan di bidang Hubungan Kerja dan
Pengupahan, masih dirasa banyak kekurangannya. Seperti masih ada pegawai yang kurang
responsive dalam melayani masyarakat menyebabkan perusahaan yang menerima layanan kurang
puas. Birokrasi yang dianggap masih panjang sehingga sulitnya masyarakat (pengusaha) menemui
pejabat yang berwenang dalam proses pengurusan struktur dan skala pengupahan serta perlindungan
buruh/pekerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan
penguasaan teknologi terhadap kualitas layanan publik dengan employee engagement sebagai
intervening. Penelitian ini menggunakan pendekatan- analisis SEM-PLS.  Hasil uji hipotesis
membuktikan bahwa : Gaya kepemimpinan, penguasaan teknologi dan employee engagement
berpengaruh terhadap kualitas pelayanan publik. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
employee engagement, sedangkan penguasaan teknologi tidak berpengaruh terhadap employee
engagement. Kemudian gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas
pelayanan publik melalui employee engagement. Sedangkan penguasaan teknologi tidak
berpengaruh terhadap kualitas pelayanan publik melalui employee engagement.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Penguasaan Teknologi, Employee Engagement,
Kualitas Layanan Publik

ABSTRACT

Publik services are vital to government administration. The quality of publik services at the
Directorate of Employment Relations and Wages, including the preparation of policy research,
policy implementation, the development of norms, standards, procedures, and criteria, the provision
of technical guidance and supervision, and the evaluation of reporting in the field of Employment
Relations and Wages, remains significantly lacking. For example, employees who are still
unresponsive in serving the publik, leading to dissatisfaction with the companies receiving the
services. The bureaucracy is perceived as being lengthy, making it difficult for the publik
(businesses) to reach authorized officials in the process of managing the structure and scale of
labor/worker protection. This study aims to determine the effect of leadership style and
technological mastery on the quality of publik services, with employee engagement as an
intervention. This study used the SEM-PLS approach. The results of the hypothesis test prove that:
Leadership style, technological mastery, and employee engagement influence the quality of publik
services. Leadership style influences employee engagement, while technological mastery does not.
Furthermore, leadership style has a positive and significant effect on the quality of publik services
through employee engagement. Meanwhile, technological mastery does not affect the quality of
publik services through employee engagement.

Keywords: Leadership Style, Technology Mastery, Employee Engagement, Publik Service

Quality
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1. PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia memegang
peranan  penting  dalam instansi
Pemerintah. Direktorat Hubungan Kerja
dan Pengupahan Kementerian
Ketenagakerjaan  Republik  Indonesia
sebagai unit kerja pengelola sumber daya
dalam rangka pembinaan hubungan

industrial memerlukan pegawai
pemerintah yang mempunyai kualitas dan
profesionalisme. Kualitas dan

profesionalisme yang ditunjukkan akan
mencerminkan keterampilan dan keahlian
pegawai dalam mencapai tujuan yang
telah ditetapkan oleh pimpinan. Prestasi
kerja yang lebih baik ditunjukkan dengan
pegawai yang tidak malas bekerja dan
tidak mangkir kerja. Prestasi kerja yang
lebih baik dapat dinilai dari kemampuan
pegawai dalam meningkatkan
kontribusinya dalam mencapai visi dan
misi organisasi, serta tujuan dan sasaran
yang telah ditetapkan (Asda dan Nilasari,
2022).

Layanan publik adalah hal yang vital
dalam penyelenggaraan pemerintahan.
Peningkatan dan tuntutan masyarakat
akan layanan publik (publik service) yang
efektif, efisien serta memuaskan dari
pegawai pemerintah sebagai pelayan
publik semakin populer. Hal ini terkait
dengan perkembangan kebutuhan,
keinginan dan harapan masyarakat yang
terus bertambah dan kian mutakhir.
Masyarakat sebagai subjek layanan tidak
suka lagi dengan layanan yang berbelit-
belit, lama dan beresiko akibat rantai
birokrasi yang panjang. Masyarakat
menghendaki kesegaran layanan,
sekaligus mampu memahami kebutuhan
dan keinginan yang terpenuhi dalam
waktu yang relatif singkat. Keinginan-
keinginan tersebut perlu direspon dan
dipenuhi oleh instansi yang bergerak
dalam bidang jasa, apabila aktivitasnya
ingin memiliki citra yang baik, untuk itu
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pihak manajemen perlu mengevaluasi
kembali aspek layanan yang selama ini
diberikan telah sesuai dengan kebutuhan
dan keinginan masyarakat yang dilayani,
atau justru sebaliknya masih terdapat
kesenjangan  antara layanan  yang

diberikan  dengan  layanan  yang
diharapkan = masyarakat.  Terjadinya
kesenjangan ~ menunjukkan  adanya
kualitas layanan yang kurang prima,
seperti

cenderung berbelit-belit dan

membutuhkan waktu yang lama sehingga
berpotensi menurunkan Kinerja instansi
secara keseluruhan (Anugrainsa, dkk.,
2022).

Berdasarkan Undang-Undang Nomor
25 Tahun 2009 tentang Layanan Publik
adalah suatu kegiatan atau rangkaian
kegiatan dalam rangka pemenuhan
kebutuhan layanan  sesuai  dengan
peraturan  perundang-undangan  bagi
setiap warga negara dan penduduk atas
barang,  jasa, dan/atau layanan
administratif yang disediakan oleh
penyelengara layanan publik. Kualitas
layanan publik merupakan suatu kondisi
dinamis yang berhubungan dengan
produk, jasa, manusia, proses, dan
lingkungan dimana penilaian kualitasnya
ditentukan pada saat terjadi pemberian
layanan publik tersebut (Nugroho, dkk.,
2023).

Berdasarkan Peraturan Menteri
Ketenagakerjaan RI No. 01 tahun 2021
tentang Organisasi dan Tata Kerja
Kementerian Ketenagakerjaan Direktorat

Hubungan Kerja dan Pengupahan
mempunyai tugas melaksanakan
penyiapan perumusan kebijakan,
pelaksanaan  kebijakan,  penyusunan

norma, standar, prosedur dan Kriteria,
pemberian  bimbingan  teknis  dan
supervisi, serta evaluasi pelaporan di
bidang Hubungan Kerja dan Pengupahan.
Dalam melaksanakan tugas-tugas layanan
publik tersebut Direktorat Hubungan
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Kerja dan Pengupahan didukung oleh
sumber daya pegawai sebagaimana
diuraikan pada table berikut.
Tabel 1.1.1 Rekapitulasi Sumber Daya
Pegawai Direktorat Hubungan Kerja
dan Pengupahan Periode April 2024

No Unit Kerja Eselon | MHI | Analis | Prakom | PPNPN | P3K | Jumlah
I |1V Umum Pegawai
1 | Direktur 1 1
2 | Subbag TU 1 2 1 1 3 B
3 | Bidang PP dan 5 1 1 1 8
PKB
4 | Bidang 3 2 1 6
Hubungan
Kerja
5 | Subdit 5
Kesetaraan
Syarat Kerja
6 | Subdit 4 4
Fasilitasi
Kesejahteraan
Pekerja
No Unit Kerja Eselon | MHI | Analis | Prakom | PPNEN | P3K | Jumlah
11V Umum Pegawai
7 | Bidang 4 3 7
Standarisasi
dan Fasilitasi
Pengupahan
8 | Bidang 5 1 6
Pengembangan
Pengupahan
JUMLAH 1 1 26 5 2 2 8 45

Sumber: LAKIP (2024)

2. LANDASAN TEORI

211 Manajemen
(Performance Management)

Kinerja

Saat ini, istilah manajemen kinerja
sebagai deskripsi menyeluruh dari proses
perencanaan dan tinjauan kinerja yang
dilakukan oleh manajer dan individu telah
banyak menggantikan istilah penilaian
kinerja. Penilaian kinerja seringkali hanya
merujuk pada aspek penilaian dan
pemeringkatan Kinerja dalam manajemen
Kinerja.

Armstrong & Taylor (2014:335)
mendefinisikan bahwa  “Performance
management is a means of getting better
results by providing the means for
individuals to perform well within an
agreed framework of planned goals,
standards and competency requirements”.
Manajemen kinerja adalah cara untuk
mencapai hasil yang lebih baik dengan
menyediakan sarana bagi individu untuk
berkinerja baik dalam kerangka tujuan,
standar, dan persyaratan kompetensi yang
telah disepakati.

Rumawas (2021:3) mendefinisikan
“manajemen kinerja merupakan sebuah
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cakupan proses pengelolaan sumberdaya
yang berorientasi pada peningkatan
kinerja secara strategis dari hasil kerja
yang dicapai untuk kemajuan tujuan
organisasi’.

Lockett (1992) dalam Haryono
(2018:22) yang dimaksud “manajemen
kinerja adalah usaha pengembangan
pegawai  oleh  organisasi  melalui
peningkatan kompetensi dan komitmen,
untuk mencapai tujuan bersama dalam
organisasi dengan memberikan dukungan
dan dorongan kepada mereka untuk
berprestasi”.

Manajemen kinerja merupakan cara
untuk mencapai hasil yang lebih baik
dengan memahami dan mengelola kinerja
dalam Kkerangka tujuan, standar, dan
persyaratan kompetensi yang telah
disepakati.

Terdapat proses untuk membangun
pemahaman bersama tentang apa yang
ingin dicapai, dan untuk mengelola serta
mengembangkan orang-orang dengan
cara yang meningkatkan kemungkinan
tercapainya tujuan tersebut dalam jangka
pendek maupun jangka panjang.
Manajemen  kinerja  dimiliki  dan
digerakkan oleh manajemen lini.

Menurut -Armstrong dan Taylor
(2014:345) manajemen kinerja
diharapkan untuk dapat meningkatkan
Kinerja organisasi secara umum dengan
menciptakan budaya Kkinerja di mana
pencapaian kinerja tinggi adalah cara
hidup. Lebih khusus lagi, manajemen
kinerja yang efektif memastikan bahwa
tujuan individu selaras dengan tujuan
organisasi, sehingga indikator kinerja
utama untuk karyawan terkait dengan
organisasi, dan kontribusi yang dapat
diberikan  orang terhadap  kinerja
organisasi.

Sebuah penjelasan tentang apa
yang  harus  disumbangkan  oleh
manajemen kinerja dijelaskan oleh Jones
et.al (1995) dalam Armstrong dan Taylor
(2014:345) sebagai berikut:
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1) Mengomunikasikan visi
bersama di seluruh organisasi untuk
membantu membangun dan mendukung
gaya kepemimpinan dan manajemen yang
tepat;

2) Mendeskripsikan
persyaratan dan harapan individu dari
semua karyawan dalam hal masukan dan
keluaran yang diharapkan dari mereka
sehingga mengurangi kebingungan dan
ambiguitas;

3) Menyediakan kerangka
kerja dan lingkungan bagi tim untuk
berkembang dan berhasil;

4) Menyediakan iklim dan
sistem yang mendukung penghargaan dan
mengomunikasikan bagaimana orang dan
organisasi dapat mencapai peningkatan
Kinerja;

5) Membantu orang
mengelola ambiguitas.

Diasumsikan bahwa para manajer
dan anggota timnya bekerja sama secara
berkelanjutan sepanjang tahun untuk
menerapkan proses manajemen kinerja
seperti penetapan tujuan, umpan balik,
analisis Kinerja, dan pembinaan akan
menciptakan situasi yang menjamin
peningkatan hasil secara berkelanjutan.
Hal ini mungkin dianggap sebagai aspirasi
yang tidak realistis — sebuah keyakinan
yang optimis — tetapi justru inilah yang
mendasari konsep manajemen kinerja.

Manajer sebagai pemimpin
terutama bertugas untuk mencapai hasil
dengan memastikan fungsi, unit, atau
departemen mereka beroperasi secara
efektif. Mereka mengelola orang dan
sumber daya mereka lainnya, termasuk
waktu dan diri mereka sendiri. Mereka
bertanggung jawab untuk mencapai
tujuan, karena telah diberi wewenang atas
orang-orang yang bekerja di unit atau
departemen mereka (Armstrong dan
taylor, 2014:323).

Armstrong (2009:223) saat
menjelaskan  penerapan  manajemen

IKRAITH-EKONOMIKA Vol 8 No 3 November 2025

kinerja organisasi yang strategis, dapat
dilakukan dengan cara meningkatkan
kepuasan pelanggan, peningkatan layanan
pelanggan (customer service) dan tingkat
kualitas  (quality).  Tujuan  utama
peningkatan  kapabilitas  operasional
didukung oleh perkembangan kinerja
yang tinggi dan kontribusi sumber daya
manusia organisasi. Sumber daya manusia
ini didukung oleh tujuan manajemen
sumber daya manusia di bidang
manajemen kinerja, manajemen talenta,
tingkat keterlibatan karyawan (employee
engagement), serta pembelajaran dan
pengembangan.

Manajemen Kinerja dalam
kaitannya dengan teknologi, dijelaskan
olen  Armstrong (2009:37) bahwa
perusahaan berteknologi  tinggi atau
organisasi  canggih  lebih.  mungkin
berinovasi di bidang ini. Aspek lain dari
praktik kerja adalah sejauh mana
pekerjaan tersebut dikendalikan oleh
komputer atau mesin. Pemantauan kinerja
terkomputerisasi (Computerized
performance monitoring/ CPM)
menyediakan metode pengukuran kinerja
yang sepenuhnya berbeda yang berkaitan
langsung dengan keluaran dan/atau
kesalahan.

Lebih lanjut Armstrong (2009:37)
menjelaskan  bahwa karyawan lebih
memercayai umpan balik dari komputer
daripada umpan balik dari supervisor. la
mengklaim bahwa CPM dapat berdampak
lebih besar pada kinerja karena efikasi diri
yang lebih tinggi (yaitu keyakinan diri
individu bahwa ia akan mampu
menyelesaikan  tugas-tugas tertentu).
Metode kerja birokrasi juga dapat
memengaruhi desain dan operasional
manajemen kinerja. Organisasi yang
beroperasi sebagai birokrasi, baik secara
tepat maupun tidak tepat, cenderung
memiliki sistem manajemen kinerja yang
formal. Sistem ini kemungkinan besar
akan dikontrol secara terpusat oleh SDM
dan penekanannya akan diberikan pada
penilaian tahunan yang dilaksanakan
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sesuai dengan aturan yang ditetapkan
secara ketat. Penilaian ini mungkin
merupakan proses penilaian dari atas ke
bawah, yang seringkali mengacu pada
ciri-ciri kepribadian. Kinerja dan potensi
akan dinilai. Organisasi yang bekerja
secara fleksibel dengan penekanan pada
proses horizontal dan kerja sama tim
cenderung memiliki proses manajemen
kinerja yang kurang formal, sehingga
memberikan lebih banyak ruang bagi
manajer dan tim untuk mengelola proses
mereka sendiri sesuai dengan prinsip-
prinsip yang disepakati.

3. METODOLOGI

Metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode  deskriptif.
Metode deskriptif adalah metode penelitian
yang digunakan bertujuan untuk menjelaskan
suatu kejadian. Menurut Sugiyono (2019:35)
metode deskriptif adalah penelitian yang
dilakukan untuk mengetahui keberadaan
variabel mandiri, baik hanya pada satu
variabel atau lebih (variabel yang berdiri
sendiri) tanpa membuat perbandingan dan
mencari hubungan variabel itu dengan
variabel lain.”

Tujuan penelitian deskriptif adalah
memberikan kepada peneliti sebuah riwayat
atau untuk menggambarkan aspek-aspek yang
relevan dengan fenomena perhatian dari
perspektif seseorang, organisasi, orientasi
industri, atau lainnya yang kemudian

penelitian ini membantu peneliti untuk

memberikan gagasan untuk penyelidikan dan
penelitian lebih lanjut atau membuat
keputusan tertentu yang sederhana.

Penelitian ini menggunakan metode
asosiatif dengan bentuk hubungan kausal,
Penelitian  asosiatif ~menurut  Sugiyono
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(2019:36) adalah: suatu pertanyaan penelitian
yang bersifat menanyakan hubungan antara
dua variabel atau lebih. Tujuan utama dari
penelitian ~ kausal ini  adalah  untuk
mendapatkan bukti hubungan sebab akibat,
sehingga dapat diketahui mana yang menjadi
variabel yang mempengaruhi dan mana
variabel yang dipengaruhi. Dalam penelitian
ini, riset dirancang untuk mengetahui dan
menggambarkan bagaimana hubungan antara
variabel

VARIABEL PENELITIAN
Dalam penelitian yang dilakukan

penulis terdiri variabel independen (bebas),
variabel dependen (terikat) dan variable
intervening (mediasi). Adapun penjelasan dari
masing-masing variabel itu adalah sebagai
berikut:

Variabel Independen atau Variabel Bebas
Menurut Sugiyono (2019:37) adalah

Variabel independen adalah variabel
yang
sebab perubahannya atau

yang mempengaruhi  suatu
menjadi
timbulnya variabel dependen (terikat).
Variable independen dalam penelitian
ini adalah Gaya Kepemimpinan (X1)
dan Penguasaan Teknologi (X2).
Gaya Kepemimpinan (X1)

Armstrong dan Taylor (2020:705)
bahwa

menyatakan “Gaya

kepemimpinan adalah pendekatan

yang digunakan manajer dalam
menjalankan kepemimpinan ketika
mereka berinteraksi dengan anggota
timnya”. Dalam penelitian ini gaya
kepemimpinan diukur berdasarkan

dimensi Kepemimpinan Karismatik,
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Kepemimpinan Visioner,

Kepemimpinan Transformasional,
Kepemimpinan Transaksional dan
Kepemimpinan Otentik.

. Penguasaan Teknologi (X2)
Penguasaan teknologi adalah
kemampuan seorang pegawai dalam
mengoperasikan perangkat teknologi
informasi dalam rangka memberikan
layanan kepada konsumen (Mariasa, et
al.,, 2023). Dalam penelitian ini
diukur

berdasarkan dimensi: faktor sosial,

penguasaan teknologi

kompleksitas, ~ kesesuaian tugas,
konsekuensi jangka panjang, dan
kondisi yang memudahkan (Akbar, et
al (2022)).

. Variabel dependen atau Variabel
Terikat

Pengertian variabel dependen menurut
(2019:37) “Variabel

dependen merupakan variabel yang

Sugiyono

dipengaruhi atau yang menjadi akibat
karena adanya variabel independen
(bebas).” Variable Dependen dalam
penelitian ini adalah Kualitas Layanan
Publik (Y).
Kualitas  pelayanan merupakan
tindakan seseorang kepada pihak lain
melalui penyajian produk atau jasa

sesuai dengan selera, harapan dan
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kebutuhan konsumen. Dalam
penelitian ini kualitas layanan publik
diukur

tangibles, reliability, responsiveness,

berdasarkan dimensi:

assurance dan empathy (Nugraha, dkk
(2024)).

. Variable intervening atau variable

mediasi

Menurut Sugiyono (2019) variabel
intervening adalah variabel yang
mempengaruhi  hubungan  antara
variabel independen dan dependen
menjadi ~ hubungan yang tidak
langsung dan dapat diamati dan
diukur. Variable intervening dalam
penelitian ini  adalah  Employee
engagement (Z).

Armstrong dan Taylor (2020:271)
mendefinisikan keterlibatan karyawan
(employee  engagement)  sebagai
‘pemanfaatan diri anggota organisasi
terhadap peran kerja mereka; dalam
keterlibatannya orang-orang
menggunakan dan mengekspresikan

diri mereka secara fisik, kognitif, dan

emosional  selama  memerankan
tugasnya. Dalam penelitian ini
employee engagement diukur

berdasarkan dimensi; Keterlibatan

intelektual  (intellectual employee

engagement), Keterlibatan afektif
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(affective employee engagement) dan
Keterlibatan sosial (social employee
engagement).

Dalam menentukan materi butir-butir
instrumen, peneliti mengacu pada
indikator-indikator instrumen seperti
yang telah dijelaskan pada teori
sebelumnya.  Berikut ini  tabel
mengenai  Kisi-kisi  dari  variabel
penelitian.

Variabel Faktor Gaya Kepemimpinan
(X1)

Tabel 3.1Kisi-kisi Instrumen Variabel Gaya

Kepemimpinan (X1)

Variabel Penelitian Indikator Skala
1 2 4
(X1) Kepemimpinan Likert
Gaya Kepemimpinan Karismatik (1-5)
(mencakup sifat, kebiasaan, dan
k k ikasi dalam Kepemimpinan Likert
berinteraksi dengan bawahan) Visioner
Sumbe.r : 4 lor Kepemimpinan (1-5)
Armstrong dan Taylor (2020 Transformasional
Kepemimpinan Likert
Transaksional
Kepemimpinan Otentik (1-5)

Variabel Penguasaan Teknologi (X2)

Tabel 3.2 Kisi-kisi Instrumen Variabel
Penguasaan Teknologi (X2)

Variabel Penelitian indikator Skala
1 2 4

(X2) Faktor Sosial Likert

Penguasaan Teknologi (1-5)

(kemampuan, kemahiran, dan Kompleksitas Likert

pemahaman individu atau (1-5)
organisasi dalam menggunakan,

mengoperasikan, dan

memanfaatkan perangkat keras

maupun lunak teknologi Kesesuaian tugas Likert

informasi secara efektif) (1-5)

Konsekuensi jangka Likert

Sumber : panjang (1-5)

Akbar, et al (2022) Kondisi yang Likert

memudahkan (1-5)

Variabel Employee Engagement (Z)

Tabel 3.3 Kisi-kisi Instrumen Variabel
Employee engagement (Z

Variabel Penelitian Dimensi Skala

1 2 4
(V4] Intellectual employee Likert
Emplo) engagement (1-5)
(sikap positif, tkatan emosional, |  Affective employee Likert
dan tingkat antusiasme karyawan engagement (1-5)
terhadap pekexju.au serta Social employee Likert
organisasinya) engagement (1-5)

Sumber :
Armstrong dan Taylor (2020)
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Variabel Kualitas Layanan Publik (Y)

Tabel 3.4 Kisi-kisi Instrumen Variabel
Kualitas Layanan Publik ()

Variabel Penelitian Dimensi Skala

1 2 4
Responsiveness Likert
Kualitas Layanan Publik (1-5)
(keunggulan layanan yang _Assurance Likert
diberikan oleh instansi (1-3)
pemerintah atau organisasi Tangibies Tikert

publik)

Sumber : {.1-5)
Chandra, dkk (2022) Empathy Likert
(1-5)
Reliability Likert

(1-5)

Populasi
Menurut Sugiyono (2019:80)

“Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas obyek atau subyek
yang
karakteristik tertentu yang ditetapkan

mempunyai  kualitas  dan

oleh peneliti untuk mempelajari dan
kemudian ditarik kesimpulan”.

Berdasarkan definisi tersebut,
populasi merupakan objek atau subjek
tertentu yang berada pada suatu
wilayah dan memenuhi syarat tertentu
yang berkaitan dengan masalah dalam
penelitian, maka yang menjadi
populasi dalam penelitian ini adalah
pegawai pada Direktorat Hubungan
Kerja dan Pengupahan Kementerian
Ketenagakerjaan RI pada tahun 2025
yang berjumlah sebanyak 55 pegawai.

Teknik Pengumpulan Data
Adapun sumber pengumpulan
data yang dilakukan dalam penelitian
ini diantaranya:
1. Data Primer

Menurut Sugiyono
(2019:137) Data primer yaitu

sumber data yang langsung
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memberikan data kepada
pengumpul  data.  Data
dikumpulkan sendiri oleh
peneliti  langsung  dari
sumber pertama atau tempat
objek penelitian dilakukan.
Data yang didapat berupa
tanggapan dan pengumpulan
data dengan memberikan
daftar pertanyaan kepada
responden mengenai
permasalahan yang sedang
diteliti.

Data Sekunder
Menurut

(2019:137) data sekunder

yaitu sumber data yang tidak

Sugiyono

langsung memberikan data
kepada pengumpul data,
misalnya lewat orang lain

atau lewat dokumen.

Adapun metode pengumpulan

data yang dilakukan dalam penelitian

ini diantaranya:

1. Kuesioner
Menurut Sugiyono
(2019:142) kuesioner
merupakan teknik

pengumpulan data yang
dilakukan

memberi

dengan  cara

seperangkat

IKRAITH-EKONOMIKA Vol 8 No 3 November 2025

pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden
untuk dijawab.

Kuesioner didesain untuk
memperoleh data yang dibutuhkan
dari responden, yaitu auditor pada

Direktorat Hubungan Kerja dan
Pengupahan Kementerian
Ketenagakerjaan ~ RI.  Pernyataan

disusun berdasarkan hal-hal yang
sudah ditentukan sehingga tidak
menyimpang dari tujuan penelitian.
Dengan menggunakan skala Likert,
yaitu skala yang memberikan skor 1-
5 untuk mengetahui derajat responden
terhadap serangkaian pertanyaan yang
terdapat dalam kuesioner dimana skala
tersebut mempunyai susunan dan skor
untuk masing-masing jawaban dalam
kuesioner sebagai berikut:
Tabel 3.5 Bobot dan Kategori
Pengukurann Data

Kategori Bobot
Sangat Setuju (S8) 5
Setuju (S) 4
Cukup Setuju (CS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Tabel 3.1Bobot = dan  Kategori
Pengukurann Data
Uji hipotesis  diolah dengan

menggunakan SEM (Structural Equation
Modeling) dengan program Smart PLS 4.0.
Ada beberapa langkah dalam pengujian SEM
Smart PLS yang dapat dideskripsikan sebagai
berikut:

a. Mengembangkan

Model Berdasarkan Teori

Tahap ini  berhubungan dengan
pengembangan hipotesis (berdasarkan teori)

sebagai dasar dalam menghubungkan variabel

1973



laten dengan variabel laten lainnya, dan juga
dengan indikator-indikator. Pada dasarnya
SEM adalah sebuah teknik konfirmatori yang
dipergunakan untuk menguji hubungan
kausalitas di mana perubahan satu variabel
diasumsikan menghasilkan perubahan pada
variabel lain didasarkan pada teori yang ada.
Kajian  teoritis  dipergunakan untuk
mengembangkan model yang dijadikan dasar
untuk langkah-langkah selanjutnya. Konstruk
dan dimensi-dimensi yang akan diteliti dari
model teoritis telah dikembangkan pada telaah

teoritis dan pengembangan hipotesis.
Menyusun Diagram Jalur

Model
yang sudah

kerangka pemikiran teoritis

dibangun, selanjutnya
ditransformasikan ke dalam bentuk diagram
jalur (path diagram) untuk menggambarkan
hubungan kausalitas antara variabel eksogen
dengan variabel endogen.

Berdasarkan landasan teori yang dibuat
diagram jalur, sebagai berikut :

x11

Gambar 3.1 Diagram Jalur Model
Penelitian
Berdasarkan gambar di atas variabel laten

eksogen  penelitian  adalah  gaya

kepemimpinan, penguasaan teknologi dan
employee

engagement. Sedangkan

variabel endogen adalah kualitas layanan

DOI : https://doi.org/10.37817/ikraith-ekonomika.v8i3
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publik.  Dari diagram tersebut, maka
terdapat 2 persamaan terstruktur sebagai
berikut:

1) Z =pXi+p2Xoter
(2) Y =p1Xy1+ p2Xo+ p3Z +e;

Keterangan :

X1 = Gaya kepemimpinan

X2 = Penguasaan teknologi
Z = Employee engagement
Y "= Kualitas layanan
publik

e //5 Error

. HASIL DAN PEMBAHASAN

Objek penelitian ini adalah
pegawai pada Direktorat Hubungan
Kerja dan Pengupahan (Dit. HKP)
adalah unit kerja di bawah Direktorat
Jenderal Pembinaan Hubungan
Industrial dan Jaminan Sosial Tenaga
Kerja (Ditjen PHI JSK) Kementerian
Ketenagakerjaan Rl yang merumuskan
dan melaksanakan kebijakan terkait
persyaratan kerja, pengupahan, jaminan
sosial, serta kelembagaan hubungan
industrial.

Tugas dan Fungsi Utama Dit. HKP:

e Perumusan
Kebijakan: Menyusun kebijakan
di  bidang

pengupahan,

hubungan  kerja,

jaminan  sosial
tenaga kerja, kelembagaan, serta
penyelesaian perselisihan.
e  Standarisasi: Menyusun norma,

standar, prosedur, dan kriteria
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(NSPK) terkait pengupahan dan

persyaratan kerja.

e Bimbingan Teknis &
Supervisi: Memberikan
pembinaan teknis dan supervisi di
bidang hubungan kerja,
pengupahan, dan jaminan sosial.

e Pengupahan
Berkeadilan: Memperkuat  tata
kelola pengupahan, termasuk
penerapan struktur dan skala upah
untuk kesejahteraan pekerja dan
produktivitas.

e  Edukasi Hubungan
Kerja: Melaksanakan edukasi
terkait perundingan dan
pembuatan  Perjanjian  Kerja
Bersama (PKB).

Direktorat ini berperan penting
dalam mewujudkan hubungan
industrial yang harmonis, dinamis,
dan berkeadilan dengan memastikan
pemenuhan hak-hak pekerja, seperti
upah minimum, serta =~ mengatur
persyaratan ~ kerja ~ yang  non-
diskriminatif.

Selain itu variable yang
diteliti yaitu gaya kepemimpinan,
penguasaan  teknologi,  kualitas
pelayanan publik dan employee
engagement. Gaya kepemimpinan di
Direktorat Hubungan Kerja dan
Pengupahan (DHKP)  Kemnaker
cenderung bersifat partisipatif,
kolaboratif, dan berbasis kebijakan,
dengan fokus pada penciptaan sistem

pengupahan yang adil, transparan, dan

IKRAITH-EKONOMIKA Vol 8 No 3 November 2025

produktif, serta mendorong dialog
antara pekerja dan pengusaha melalui
regulasi (seperti PP 36/2021) dan
konsultasi publik, dengan pemimpin
yang mendorong pemahaman peran
HRD sebagai pilar hubungan
industrial untuk mencapai
keseimbangan  kepentingan. Secara
keseluruhan, kepemimpinan di DHKP
berupaya menjadi fasilitator dan
regulator yang proaktif dalam
menciptakan  hubungan industrial
yang harmonis melalui pendekatan
yang inklusif ~ dan berbasis
data/regulasi.

Penguasaan teknologi di
Direktorat Hubungan Kerja dan
Pengupahan (Hubungan Industrial dan
Pengupahan - HIP) Kemnaker terus
ditingkatkan ~ melalui = digitalisasi
layanan seperti sistem online untuk
administrasi  perusahaan  (WLKP
Online) dan layanan Keselamatan dan
Kesehatan Kerja (Teman K3), serta
platform digital terintegrasi
seperti SIAPKerja, untuk mendukung
tata kelola data dan kebijakan yang
lebih baik, meskipun detail spesifik
penguasaan individu pegawai
memerlukan data internal. Kemnaker
telah mengembangkan sistem daring
seperti  WLKP  Online  untuk
memudahkan administrasi
perusahaan, membuat proses lebih
mudah, cepat, dan aman, serta layanan
Teman K3 untuk pengawasan dan

pelaporan K3 secara online. Terdapat

1975


https://www.google.com/search?q=WLKP+Online&sca_esv=ec9d3b8357a6f1a1&biw=1280&bih=499&sxsrf=AE3TifMkVeWzxoZ2uIfql5mKelgpD9jCFw%3A1765240776202&ei=yG83acGPDPHhseMPl5WG0AM&ved=2ahUKEwjMqLLBoq-RAxVUUGcHHQQYFqkQgK4QegQIARAB&uact=5&oq=bagaimana+penguasaan+teknologi+para+pegawai+di+Direktorat+Hubungan+Kerja+dan+Pengupahan+Kementerian+Ketenagakerjaan+RI&gs_lp=Egxnd3Mtd2l6LXNlcnAidmJhZ2FpbWFuYSBwZW5ndWFzYWFuIHRla25vbG9naSBwYXJhIHBlZ2F3YWkgZGkgRGlyZWt0b3JhdCBIdWJ1bmdhbiBLZXJqYSBkYW4gUGVuZ3VwYWhhbiBLZW1lbnRlcmlhbiBLZXRlbmFnYWtlcmphYW4gUklIAFAAWABwAHgBkAEAmAEAoAEAqgEAuAEDyAEA-AEBmAIAoAIAmAMAkgcAoAcAsgcAuAcAwgcAyAcAgAgA&sclient=gws-wiz-serp&mstk=AUtExfCFF5Fgchayx5VfWiPAAn5g0tjQQexWhTp4sggnGRIavYKQ2Sy0dppxpAQHpqlghEERVtN7RrluBfXUJKcH1HCs3z2OeoT5CaJZIZbl01I0G4kSUCH9YqWqkFOduPBYH8TPiZ3lIaTDyljW7vN1Un52H-786pV2UsZCd94Bq92_RJf9KQiEaV08eR431k-_bVJjcOkaop-iyQw8H4YCugxuEDOYtAub1zUU4CETGVrgEJ3ZRiqAGZL_bVluvZ57qBr3lOAPx065bufrN-Z1L28w&csui=3
https://www.google.com/search?q=WLKP+Online&sca_esv=ec9d3b8357a6f1a1&biw=1280&bih=499&sxsrf=AE3TifMkVeWzxoZ2uIfql5mKelgpD9jCFw%3A1765240776202&ei=yG83acGPDPHhseMPl5WG0AM&ved=2ahUKEwjMqLLBoq-RAxVUUGcHHQQYFqkQgK4QegQIARAB&uact=5&oq=bagaimana+penguasaan+teknologi+para+pegawai+di+Direktorat+Hubungan+Kerja+dan+Pengupahan+Kementerian+Ketenagakerjaan+RI&gs_lp=Egxnd3Mtd2l6LXNlcnAidmJhZ2FpbWFuYSBwZW5ndWFzYWFuIHRla25vbG9naSBwYXJhIHBlZ2F3YWkgZGkgRGlyZWt0b3JhdCBIdWJ1bmdhbiBLZXJqYSBkYW4gUGVuZ3VwYWhhbiBLZW1lbnRlcmlhbiBLZXRlbmFnYWtlcmphYW4gUklIAFAAWABwAHgBkAEAmAEAoAEAqgEAuAEDyAEA-AEBmAIAoAIAmAMAkgcAoAcAsgcAuAcAwgcAyAcAgAgA&sclient=gws-wiz-serp&mstk=AUtExfCFF5Fgchayx5VfWiPAAn5g0tjQQexWhTp4sggnGRIavYKQ2Sy0dppxpAQHpqlghEERVtN7RrluBfXUJKcH1HCs3z2OeoT5CaJZIZbl01I0G4kSUCH9YqWqkFOduPBYH8TPiZ3lIaTDyljW7vN1Un52H-786pV2UsZCd94Bq92_RJf9KQiEaV08eR431k-_bVJjcOkaop-iyQw8H4YCugxuEDOYtAub1zUU4CETGVrgEJ3ZRiqAGZL_bVluvZ57qBr3lOAPx065bufrN-Z1L28w&csui=3
https://www.google.com/search?q=Teman+K3&sca_esv=ec9d3b8357a6f1a1&biw=1280&bih=499&sxsrf=AE3TifMkVeWzxoZ2uIfql5mKelgpD9jCFw%3A1765240776202&ei=yG83acGPDPHhseMPl5WG0AM&ved=2ahUKEwjMqLLBoq-RAxVUUGcHHQQYFqkQgK4QegQIARAC&uact=5&oq=bagaimana+penguasaan+teknologi+para+pegawai+di+Direktorat+Hubungan+Kerja+dan+Pengupahan+Kementerian+Ketenagakerjaan+RI&gs_lp=Egxnd3Mtd2l6LXNlcnAidmJhZ2FpbWFuYSBwZW5ndWFzYWFuIHRla25vbG9naSBwYXJhIHBlZ2F3YWkgZGkgRGlyZWt0b3JhdCBIdWJ1bmdhbiBLZXJqYSBkYW4gUGVuZ3VwYWhhbiBLZW1lbnRlcmlhbiBLZXRlbmFnYWtlcmphYW4gUklIAFAAWABwAHgBkAEAmAEAoAEAqgEAuAEDyAEA-AEBmAIAoAIAmAMAkgcAoAcAsgcAuAcAwgcAyAcAgAgA&sclient=gws-wiz-serp&mstk=AUtExfCFF5Fgchayx5VfWiPAAn5g0tjQQexWhTp4sggnGRIavYKQ2Sy0dppxpAQHpqlghEERVtN7RrluBfXUJKcH1HCs3z2OeoT5CaJZIZbl01I0G4kSUCH9YqWqkFOduPBYH8TPiZ3lIaTDyljW7vN1Un52H-786pV2UsZCd94Bq92_RJf9KQiEaV08eR431k-_bVJjcOkaop-iyQw8H4YCugxuEDOYtAub1zUU4CETGVrgEJ3ZRiqAGZL_bVluvZ57qBr3lOAPx065bufrN-Z1L28w&csui=3
https://www.google.com/search?q=SIAPkerja&sca_esv=ec9d3b8357a6f1a1&biw=1280&bih=499&sxsrf=AE3TifMkVeWzxoZ2uIfql5mKelgpD9jCFw%3A1765240776202&ei=yG83acGPDPHhseMPl5WG0AM&ved=2ahUKEwjMqLLBoq-RAxVUUGcHHQQYFqkQgK4QegQIARAD&uact=5&oq=bagaimana+penguasaan+teknologi+para+pegawai+di+Direktorat+Hubungan+Kerja+dan+Pengupahan+Kementerian+Ketenagakerjaan+RI&gs_lp=Egxnd3Mtd2l6LXNlcnAidmJhZ2FpbWFuYSBwZW5ndWFzYWFuIHRla25vbG9naSBwYXJhIHBlZ2F3YWkgZGkgRGlyZWt0b3JhdCBIdWJ1bmdhbiBLZXJqYSBkYW4gUGVuZ3VwYWhhbiBLZW1lbnRlcmlhbiBLZXRlbmFnYWtlcmphYW4gUklIAFAAWABwAHgBkAEAmAEAoAEAqgEAuAEDyAEA-AEBmAIAoAIAmAMAkgcAoAcAsgcAuAcAwgcAyAcAgAgA&sclient=gws-wiz-serp&mstk=AUtExfCFF5Fgchayx5VfWiPAAn5g0tjQQexWhTp4sggnGRIavYKQ2Sy0dppxpAQHpqlghEERVtN7RrluBfXUJKcH1HCs3z2OeoT5CaJZIZbl01I0G4kSUCH9YqWqkFOduPBYH8TPiZ3lIaTDyljW7vN1Un52H-786pV2UsZCd94Bq92_RJf9KQiEaV08eR431k-_bVJjcOkaop-iyQw8H4YCugxuEDOYtAub1zUU4CETGVrgEJ3ZRiqAGZL_bVluvZ57qBr3lOAPx065bufrN-Z1L28w&csui=3

DOI : https://doi.org/10.37817/ikraith-ekonomika.v8i3

platform digital terpadu bernama
SIAPkerja yang mencakup berbagai
layanan ketenagakerjaan pusat dan
daerah, menunjukkan upaya
digitalisasi menyeluruh. Kemnaker
melalui Direktorat HIP secara aktif

mendorong digitalisasi dan

peningkatan kompetensi teknologi
melalui  berbagai platform dan
program  pelatihan, menunjukkan
adanya upaya signifikan — untuk
menguasai teknologi guna
meningkatkan  pelayanan dan tata
kelola di bidang ketenagakerjaan.

Employee engagement (keterikatan
karyawan) di Kementerian Ketenagakerjaan
(Kemnaker) bisa diukur melalui Semangat
(Vigor),  Dedikasi  (Dedication),  dan
Penyerapan (Absorption), dipengaruhi
oleh kepemimpinan,  budaya  organisasi,
komunikasi, serta keseimbangan kerja-hidup
(work-life balance). Meskipun tidak ada data
survei langsung spesifik  Kemnaker yang
tersedia di hasil pencarian, trennya mengarah
pada  pentingnya work-life  balance dan
dukungan SDM agar pegawai lebih terlibat,
produktif, dan percaya pada tujuan instansi,
didukung oleh infrastruktur memadai,
komunikasi terbuka, serta pengembangan
diri. Secara umum, peningkatan engagement
di Kemnaker sangat bergantung pada
bagaimana faktor-faktor tersebut
diimplementasikan agar pegawai merasa
terhubung, termotivasi, dan berkontribusi
maksimal bagi pencapaian visi - misi
kementerian

5. KESIMPULAN

Berdasarkan  hasil  penelitian  dan
pembahasan pada bab sebelumnya, maka
dapat disampaikan beberapa kesimpulan

penelitian sebagai berikut:

1. Gaya

P-ISSN : 2654-4946

kepemimpinan
berpengaruh  positif dan
signifikan terhadap kualitas
pelayanan publik. Hal ini
berarti jika gaya
kepemimpinan seorang
pemimpin menunjukkan gaya
yang cocok, misalkan vyang
inspiratif, melayani, dan
transformasional, maka
kualitas  pelayanan  yang
diberikan kepada masyarakat
juga akan semakin meningkat.
Penguasaan teknologi
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kualitas
pelayanan publik. Penguasaan
teknologi secara
signifikan meningkatkan
kualitas pelayanan publik di
Direktorat Hubungan Kerja
dan  Pengupahan  melalui
peningkatan efisiensi,
transparansi, dan aksesibilitas
layanan.

Gaya kepemimpinan
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap employee
engagement. Hal ini berarti
semakin pimpinan
memberikan  motivasi dan
inspirasi kepada pegawai maka
akan semakin bertambah pula
tingkat keterlibatan pegawai
kepada organisasi

Penguasaan teknologi tidak
berpengaruh terhadap
employee engagement. Jika
teknologi hanya diterapkan
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sebatas administratif tanpa
mengubah proses kerja secara
berarti atau jika terdapat
kesenjangan keterampilan
yang signifikan diantara para

Employees Creativity. Proceedings
of the First Australian International
Conference on Industrial
Engineering and Operations
Management, Sydney, Australia,
December 20-22.

pegawa, maka dampaknya Al Wazna, U.H., Athifah, 1., dan Putri, Y.I.

terhadap engagement menjadi
minimal
5. Employee engagement

berpengaruh  positif dan

(2022). Dampak Gaya
Kepemimpinan terhadap Kualitas
Layanan Pegawai di Kelurahan
Anduring. Ranah Research. Vol. 4,
No. 4, Agustus.

signifikan terhadap kualitas Allen, M. (2014). Employee engagement — A

pelayanan publik. -~ Pegawai
yang semakin terlibat secara
emosional - dan  psikologis
dengan pekerjaan dan

Culture Change. The Insights Group
Ltd.
https://www.insights.com/media/109
1/employee-employee engagement-
a-culture-change.pdf

organisasinya cenderung akan Amin, S. Shahnaz, M., and Mukminin, A.

memberikan  upaya  ekstra
untuk memberikan pelayanan

terbaik di Direktorat
Hubungan Kerja dan
Pengupahan

(2024). The Impacts of the Servant
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