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ABSTRAK 
 
 
 

Natalia Kusuma (705160031) 
 

Peran Umpan Balik Kinerja Sebagai Mediator Hubungan antara Engaging 

Leadereship dan Keterikatan Kerja pada Barista; Rostiana, S.Psi., M.Si., Dr. & 

Andri Setia Dharma, S.Psi., M.Psi; Program Studi S-1 Psikologi Universitas 

Tarumanagara, (i-xiii, 61 halaman, P1-P6, L1-L32) 

 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran umpan balik kinerja sebagai mediator 

hubungan engaging leadership dan keterikatan kerja pada barista dengan domisili 

tempat kerja di Jakarta. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan 

menggunakan kuisioner dengan total 85 partisipan yang berprofesi sebagai barista 

baik paruh waktu maupun penuh waktu. Penelitian ini menggunakan alat ukur 

engaging leadership, the job demand-resources questionnaire (dimensi umpan balik 

kinerja), dan keterikatan kerja. Data yang diperoleh dalam penelitian ini diolah 

menggunakan IBM Statistical Product and Service Solution (SPSS). Pengolahan data 

penelitian ini terdiri dari uji asumsi (uji normalitas, uji heteroskedastisitas, uji 

multikolinearitas, dan uji korelasi) dan uji hipotesis. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa umpan balik kinerja memiliki peran sebagai mediator antara hubungan 

engaging leadership dan keterikatan kerja. 

 
 
 

Kata kunci : engaging leadership, umpan balik kinerja, keterikatan kerja, barista 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
 

1.1 Latar Belakang Masalah 
 

Globalisasi, perkembangan teknologi, persaingan yang ketat, permintaan dari 

pelanggan yang fluktuatif, serta perubahan ekonomi dan keadaan politik berpengaruh 

terhadap perkembangan aktivitas perusahaan atau organisasi (Korsakiene, 2014). 

Era perekonomian yang sangat terbuka saat ini menuntut perusahaan untuk dapat 

unggul dan bersaing di bidangnya dengan kompetitor yang ada (Firdaus, 2018). Salah 

satu yang sedang berkembang saat ini merupakan bisnis kedai kopi. Riset yang 

dilakukan oleh TOFFIN dan MIX MarComm mencatat bahwa hingga tahun 2019, 

terdapat lebih dari 2.950 gerai kopi di Indonesia (Sugianto, 2019). Indonesia 

menempati urutan ke-4 dalam menjadi produsen kopi terbesar di dunia dengan total 
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produksi mencapai 630.000 metrik ton kopi pada tahun 2017 / 2018 (Augesti, 2019). 

Hal ini menuntun kepada perkembangan industri kedai kopi yang semakin 

berkembang terutama di kota-kota besar seperti Bandung, Surabaya, Medan, dan 

khususnya Jakarta (Zakhri, 2019). Direktur jenderal industri argo kementerian 

perindustrian, Abdul Rochim yang dikutip dalam Kemenprin (2019), menyatakan 

bahwa dengan peta jalan Making Indonesia 4.0 yang memprioritaskan kelompok 

industri makanan dan minuman, besar harapan bagi industri pengolahan kopi nasional 

dapat berdaya saing secara global. 

Saat ini, kehadiran kedai kopi atau yang lebih dikenal dengan sebutan coffee shop 

sangat dinikmati oleh masyarakat (Prakoso, 2016). Ketua Specialty Coffee 

Association of Indonesia (SCAI), Syafrudin, mengatakan bahwa pada tahun 2019, 

kontribusi kedai kopi terhadap serapan produksi kopi dalam negeri berada pada angka 

25%-30% dan diprediksi akan terus naik hingga 35%-40% pada akhir tahun (Zuhriyah, 

2019). Beragam tujuan dimiliki oleh orang-orang yang datang ke kedai kopi seperti 

untuk bertemu kolega bisnis, atau bahkan hanya sekedar untuk melepas penat sambil 

mencicipi cita rasa kopi (Zakhri, 2019). Konsumen tentu dapat secara bebas memilih 

kedai kopi mana yang akan didatangi sesuai dengan selera dan yang dianggap 

mampu memenuhi kebutuhannya (Prakoso, 2016). Oleh karena itu, banyak faktor 

yang diperlukan bagi sebuah kedai kopi untuk dapat menarik perhatian pelanggan 

untuk dapat bersaing dengan kedai kopi lainnya. 

Dalam perkembangan sebuah bisnis, sumber daya manusia tentunya menjadi 

salah satu komponen penting untuk mencapai tujuan terutama dalam melayani 

pelanggan (Purbadini, 2017). Tidak hanya sekedar mencari atau merekrut karyawan 



3  

 
 
 

yang berpotensi baik, namun bagaimana karyawan tersebut dapat mencurahkan 

semua kemampuan yang dimiliki untuk organisasi dengan bersikap bertanggung 

jawab terhadap perkembangan mereka serta menunjukkan komitmen yang tinggi bagi 

standar pekerjaan mereka (Bakker & Leiter, 2010). 

Industri kopi Indonesia juga tentunya memerlukan karyawan atau yang dikenal 

dengan sebutan barista, yang berkualitas untuk menghasilkan produk yang juga 

berkualitas. Selain faktor kenyamanan seperti dekorasi, pencahayaan, musik, dan 

kebersihan kedai kopi, interaksi antara karyawan (barista) dengan pelanggan yang 

baik juga menjadi salah satu faktor yang penting (Zakhri, 2019). Selain dapat 

membuat kopi dengan baik dan memahami produk yang dijual, adanya relasi atau 

interaksi antara pekerja (barista) dengan konsumen atau pelanggan merupakan salah 

satu faktor pemberi kenyamanan sehingga pelanggan memilih untuk mendatangi 

kedai kopi yang sama berulang kali (Purbadini, 2017). Beberapa konsumen yang 

sudah mengenal pekerja (barista) tertentu dengan baik bahkan dapat meminta 

dilayani oleh karyawan (barista) tersebut. Karena itu, penting bagi perusahaan 

khususnya kedai kopi untuk dapat mempertahankan sumber daya manusia atau 

karyawan yang berkualitas bagi kedai kopinya. 

Selain membuat kopi dan dapat berinteraksi dengan pelanggan dengan baik, 

seorang barista juga memiliki tugas lain, yaitu melakukan persiapan sebelum kedai 

kopi dibuka, clear up atau bersih-bersih, menjaga kasir, serta pembersihan debu baik 

pada bagian bar ataupun meja pelanggan, serta mampu membuat minuman yang 

tidak berbahan dasar kopi seperti green tea dan lain-lain (Sugih, 2017). Sikap 

profesional seorang karyawan (barista) tentu sangat diperlukan dalam melaksanakan 
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pekerjaannya. Untuk menjadi seorang barista yang dapat meracik kopi yang enak 

tentu dibutuhkan waktu latihan dan biaya yang tidak sedikit, serta dibutuhkan passion 

atau ketertarikan dalam dunia kopi (Sesame Coffee, nd). Jika tidak memiliki niat awal 

dan passion, seorang barista umumnya tidak akan berdedikasi ataupun berkomitmen 

dalam pekerjaannya (Ramadhan, 2017). Hal ini mencerminkan ada masalah dalam 

motivasi dan keterikatan kerja. 

Galup (2019) melakukan survei dari seluruh dunia yang hasilnya mengatakan 

bahwa hanya 15% karyawan terikat dengan pekerjaannya. Berbagai hal dilakukan 

oleh organisasi untuk mempertahankan, memelihara, serta mengelola sumber daya 

manusia atau karyawan berkualitas yang dimilikinya (Raharjo & Witiastuti, 2016). 

Dengan pengelolaan sumber daya manusia yang baik dan profesional, akan 

menciptakan perkembangan dan kemajuan bisnis perusahaan (Zakhri, 2019). Tuti 

Mochtar yang dinobatkan sebagai The Indonesian Coffee Ambassador mengatakan 

bahwa pelatihan atau training diadakan bagi para barista dari perusahaan tempatnya 

bekerja dan merupakan pilihan barista tersebut untuk mau berkembang atau tidak 

untuk menjadi lebih baik (Purba, 2019). Sugih (2017) dalam penelitiannya 

mengatakan bahwa pada suatu kedai kopi masih terdapat barista yang tidak 

berkonsentrasi dan tidak menikmati ketika bekerja, serta selalu memiliki keinginan 

untuk berhenti bekerja. Selain itu, Zakhri (2019) juga menyatakan bahwa barista yang 

tidak memiliki keterikatan kerja cenderung tidak memiliki dedikasi yang tinggi untuk 

memajukan kedai kopi tempat ia bekerja, serta tidak memiliki ketangguhan dalam 

melaksanakan tugasnya. Berdasarkan pengamatan dan pengalaman peneliti yang 
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pernah bekerja di industri ini, peneliti juga beberapa kali menemukan masalah yang sama 

terkait keterikatan kerja barista di sebuah kedai kopi. 

Bakker dan Leiter (2010) mendefinisikan keterikatan kerja atau work engagement sebagai 

keadaan kerja positif, memuaskan, serta motivasi afektif yang dianggap mampu mencegah 

kelelahan bekerja dan memiliki konotasi terkait keterlibatan, komitmen, antusiasme, 

penyerapan, usaha untuk fokus. Rasa keterikatan yang dimiliki oleh karyawan akan membuat 

karyawan tersebut memberikan kemampuan terbaik mereka dan hal-hal yang memberikan 

manfaat bagi organisasi maupun individu lain yang terlibat dalam pekerjaannya (MacLeod 

dalam Zakhri, 2019). Individu yang memiliki keterikatan cenderung akan merasa antusias akan 

pekerjaan mereka, dan tak jarang tenggelam dalam pekerjaan yang dilakukan (Bakker & 

Albrecht, 2018). Bakker dan Leiter (2010) menyebutkan bahwa keterikatan kerja menjadi salah 

satu faktor utama bagi sebuah perusahaan untuk meningkatkan produktivitas atau kinerja, 

penjualan, kepuasan pelanggan, dan ketahanan karyawan yang berpengaruh bagi kesuksesan 

sebuah perusahaan. Hal ini juga dinyatakan Kim (2017) dalam penelitiannya yang menjelaskan 

bahwa keterikatan kerja dapat memotivasi dan membantu seorang karyawan untuk lebih 

bersemangat, berdedikasi, dan sangat fokus terhadap pekerjaannya yang akan berakibat 

meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Tingginya tingkat keterikatan kerja seseorang 

mendorongnya kepada komitmen dan kepuasan yang lebih, rendahnya tingkat absensi atau 

ketidakhadiran dan tingkat pengunduran diri, meningkatkan kesehatan dan kesejahteraan, 

serta kinerja yang lebih baik (Alzyoud, Othman, & Isa, 2014). Deviyanti dan Sasono (2015) 

dalam hasil penelitiannya menyatakan bahwa karyawan yang terikat dengan 
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pekerjaannya cenderung akan memiliki rasa ketertarikan yang tinggi terhadap 

pekerjaannya, berusaha membuatnya lebih berkembang dan produktif. 

Penelitian terkait keterikatan kerja sudah sangat banyak dilakukan. Wang, Li, dan 

Li (2017) mengatakan bahwa kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting 

yang mempengaruhi keterikatan kerja. Salah satu variabel jenis kepemimpinan yang 

diteliti bersama keterikatan kerja adalah kepemimpinan transformasional (Gozukara & 

Simsek, 2016; Aprilinda & Aslamawati, 2018; Wang, Li, & Li, 2017). Beberapa 

penelitian di atas menyatakan bahwa memang terdapat peran yang signifikan dari 

kepemimpinan transformasional terhadap keterikatan kerja. Namun, beberapa waktu 

belakangan, para peneliti (Schaufeli, 2015; Rahmadani, Schaufeli, Ivanova, & Osin, 

2019; Nikolava, Schaufeli, & Notelaers, 2018) banyak mengkaitkan jenis 

kepemimpinan baru yang disebut dengan engaging leadership dengan keterikatan 

kerja. 

Konsep mengenai engaging leadership dikembangkan oleh Schaufeli (Rahmadani, 

Schaufeli, Ivanova, & Osin, 2019). Engaging leadership didefinisikan sebagai jenis 

kepemimpinan yang menunjukkan adanya rasa hormat dan peduli terhadap 

perkembangan serta kesejahteraan orang lain, menyatukan perbedaan kelompok 

dalam mengembangkan visi bersama, mendukung pengembangan budaya dalam 

pendelegasian tugas yang bersifat mengembangkan potensi individu dan 

dipasangkan dengan dorongan untuk menjadi kritis dan berpikir secara kritis (Alimo- 

Metcalfe, Alban-Metcalfe, Bradley, Mariathasan, & Samele, 2008). Engaging 

leadership dianggap berkaitan dengan kepemimpinan transformasional. Secara 

umum, keduanya memang merupakan jenis kepemimpinan yang menginspirasi 
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pengikutnya namun keduanya tetap memiliki perbedaan, di antaranya adalah 

engaging leadership berakar kuat dalam teori motivasi (SDT), engaging leadership 

lebih berfokus terhadap cara untuk meningkatkan keterikatan karyawan. Selain itu, 

tidak hanya mengikutsertakan faktor individu, namun juga sosial, dan tim atau 

kelompok (Schaufeli, 2017). Schaufeli (2015) juga mengatakan bahwa engaging 

leadership merupakan jenis kepemimpinan yang menginspirasi, memperkuat, serta 

menyatukan pengikutnya. Schaufeli (2017) mengemukakan bahwa engaging 

leadership tidak memiliki pengaruh langsung terhadap peningkatan keterikatan kerja. 

Penelitian tersebut mengungkapkan bahwa adanya pengurangan permintaan kerja 

(job demand) dan peningkatan sumber daya kerja (job resource) dapat membantu 

meningkatkan keterikatan kerja karyawan. 

Penelitian Schaufeli (2017) mengatakan bahwa berdasarkan model JD-R (Job- 

Demand Resources), keterikatan kerja dapat ditingkatkan dengan menstimulasi 

kepemimpinan dan meningkatkan sumber daya kerja (job resources). Chang, Hsu, 

Liou, & Tsai (2013) mengatakan bahwa kepemimpinan memiliki peran penting untuk 

menyediakan job resources bagi karyawannya. Bakker (2017) dalam penelitiannya 

menyebutkan bahwa job resources dapat dimanfaatkan untuk mengatasi tingginya 

permintaan pekerjaan (job demand). Salah satu komponen dari sumber daya kerja 

atau job resources tersebut adalah umpan balik kinerja (performance feedback). 

Umpan balik kinerja atau performance feedback merupakan penyediaan informasi 

baik secara kualitas maupun kuantitas mengenai kinerja seseorang terdahulu (Prue & 

Fairbank, 1981). Umpan balik kinerja memberikan kontribusi kepada individu maupun 

organisasi (McCarthy & Garavan, 2006). Adanya umpan balik kinerja dari pemimpin 
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akan menciptakan persaingan yang menguntungkan dalam organisasi (Albretch, 

Bakker, Grumen, Macey, & Saks, 2015). Contohnya, dengan adanya umpan balik 

kinerja, karyawan dapat meningkatkan pemahaman dan keahlian yang dibutuhkan 

untuk menyelesaikan pekerjaannya (Sommer dan Kulkarni, 2012). 

Penelitian yang dilakukan Schaufeli (2015) mengatakan bahwa keterikatan kerja 

dapat ditingkatkan dengan adanya sumber daya kerja karena meningkatkan proses 

motivasi. Hal yang sama juga ditemukan dalam penelitian Kim (2017), di mana sumber 

daya kerja yang di dalamnya termasuk umpan balik kinerja memiliki hubungan yang 

positif terhadap keterikatan kerja. Penelitian yang dilakukan pada karyawan organisasi 

di Korea tersebut menjelaskan bahwa karyawan akan merasakan keterikatan seiring 

dengan bertambahnya sumber daya kerja yang diterimanya. Miner, Bickerton, 

Dowson, & Sterland (2015) juga menyatakan hal yang sama, di mana umpan balik 

kinerja memiliki hubungan yang positif dengan keterikatan kerja. Hasil tersebut 

mendukung pernyatan Hackman dan Oldhan, (dalam Miner, Bickerton, Dowson, & 

Sterland, 2015) yang menyatakan umpan balik kinerja sebagai kunci utama sumber 

daya kerja karena merupakan motivator intrinsik utama, serta Bakker & Demerouti 

(dalam Miner, Bickerton, Dowsin, & Sterland, 2015) yang menyatakan bahwa variabel 

tersebut sangat kondusif terhadap keterikatan kerja. Penelitian Christian & Slaughter 

(2007) mengatakan bahwa umpan balik kinerja merupakan salah satu dimensi yang 

memiliki hubungan yang sangat kuat dengan dimensi vigor dan dedication miliki 

keterikatan kerja. 

Dalam penelitian Lee, Idris, & Tuckey (2018) ditemukan bahwa umpan balik kinerja 

memiliki hubungan positif dengan keterikatan kerja sama hal nya dengan Bakker & 
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Demerouti (dalam Choi 2013) yang mengungkapkan bahwa umpan balik kinerja 

memiliki hubungan yang positif dengan keterikatan kerja. Hasil yang sama juga 

ditemukan dalam penelitian Dijkhuizen, Gorgievski, van Veldhoven, dan Schalk 

(2016), di mana umpan balik kinerja memiliki hubungan yang paling kuat dengan 

variabel keterikatan kerja dibandingkan dengan dimensi lain pada sumber daya kerja 

atau job resources. Penelitian Breevart, Bakker, dan Demerouti (2014) juga 

menemukan bahwa umpan balik kinerja memiliki nilai korelasi yang cukup kuat 

dengan variabel keterikatan kerja. 

Berdasarkan hasil penelitian dan pemamparan di atas, dapat disimpulkan bahwa 

keterikatan kerja dapat ditimbulkan oleh sumber daya kerja yang semakin meningkat. 

Peningkatan sumber daya kerja dapat diperoleh, salah satunya dengan adanya 

kempemimpinan yang baik, dalam hal ini yaitu engaging leadership. Selain itu, umpan 

balik kinerja dijadikan sebagai mediator karena telah memenuhi syarat variabel 

mediator yang diajukan Baron dan Kenny (dalam Ro, 2012), bahwa variabel mediator 

memperjelas hubungan yang terjadi antara variabel independen dengan variabel 

dependen. Adanya umpan balik kinerja dinilai penting untuk meningkatkan usaha 

barista dalam bekerja dan memberikan kesempatan untuk barista dapat berkembang 

dalam pekerjaannya serta koordinasi bersama atasannya yang akan mempengaruhi 

keterikatan kerja barista. Oleh karena itu, penulis tertarik untuk menguji peran umpan 

balik kinerja sebagai mediator hubungan antara engaging leadership dan keterikatan 

kerja. 
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1.2 Rumusan Masalah 
 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat disimpulkan rumusan masalah 

dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Apakah umpan balik kinerja berperan memediasi hubungan engaging 

leadership dengan keterikatan kerja pada barista ? 

 
 

1.3 Tujuan Penelitian 
 

Adapun tujuan yang diharapkan dari penelitian ini adalah untuk menguji terkait 

peran umpan balik kinerja sebagai mediator hubungan antara engaging leadership 

dan keterikatan kerja pada barista. 

 
 

1.4 Manfaat Penelitian 
 

Manfaat penelitian ini secara teoretis dan praktis adalah sebagai berikut: 
 

1.4.1 Manfaat Teoretis 
 

Secara teoretis, penelitian ini bermanfaat untuk memberikan sumbangsih terhadap 

ilmu pengetahuan mengenai engaging leadership, umpan balik kinerja, dan 

keterikatan kerja pada karyawan. Penulisan penelitian ini juga dapat menjadi 

tambahan referensi baru dalam pengembangan variabel engaging leadership yang 

masih berkembang hingga saat ini dalam bidang psikologi industri dan organisasi, 

atau bidang lain yang terkait. 

1.4.2 Manfaat Praktis 
 

Secara praktis, penulisan penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran 

pada perusahaan mengenai peran umpan balik kinerja sebagai mediator hubungan 
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antara engaging leadership dan keterikatan kerja. Penulis berharap, pihak 

perusahaan dapat meningkatkan keterikatan kerja barista melalui pengadaan umpan 

balik kinerja dan peran dari kepemimpinan yang terikat atau peran engaging 

leadership. 
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BAB V 
 

KESIMPULAN, DISKUSI, DAN SARAN 
 
 
 

5.1 Kesimpulan 
 

Hasil akhir pengujian menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara ketiga 

variabel. Engaging leadership memiliki hubungan yang signifikan terhadap umpan 

balik kinerja, dan umpan balik kinerja memiliki hubungan yang signifikan terhadap 

keterikatan kerja. Berdasarkan pengujian, ditemukan adanya efek mediasi dalam 

penelitian ini. Hubungan engaging leadership awalnya signifikan terhadap keterikatan 
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kerja, namun menjadi tidak signifikan ketika umpan balik kinerja sebagai variabel 

mediator dipertimbangkan dengan peran sebesar. 

 
 
 

5.2 Diskusi 
 

Diskusi dalam penelitian ini dibagi menjadi dua bagian, yaitu diskusi hasil penelitian 

dan diskusi keterbatasan penelitian. Diskusi hasil penelitian didasarkan pada hasil 

penelitian yang diperoleh, sedangkan diskusi keterbatasan penelitian didasarkan 

pada kekurangan-kekurangan dalam penelitian ini. 

Pada penelitian sebelumnya, dijelaskan bahwa keterikatan kerja dipengaruhi oleh 

berbagai faktor, salah satunya yaitu kepemimpinan. Schaufeli (2015) 

mengembangkan jenis kepemimpinan baru yang disebut dengan engaging 

leadership. Jenis kepemimpinan ini merupakan pengembangan dari kepemimpinan 

tranformasional. Hasil penelitian Schaufeli (2015) mengungkapkan bahwa engaging 

leadership memiliki hubungan yang signifikan dengan keterikatan kerja dengan 

adanya mediator, yaitu sumber daya kerja yang di dalamnya termasuk umpan balik 

kinerja. Namun dalam beberapa penelitian terdahulu, peneliti belum menemukan 

penelitian yang hanya menggunakan hanya satu dimensi dari sumber daya kerja. 

Hasil penemuan dalam penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian Schaufeli 

(2015) yang menyatakan bahwa engaging leadership memiliki hubungan dengan 

keterikatan kerja dengan dimediasi oleh sumber daya kerja, salah satunya adalah 

umpan balik kinerja. 
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Hasil pengolahan data dalam penelitian ini menunjukkan terdapat peran umpan 

balik kinerja sebagai mediator terhadap hubungan engaging leadership dan 

keterikatan kerja dengan nilai koefisien β=0.5767. Hubungan tersebut signifikan 

dengan nilai p<0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa engaging leadership dan 

umpan balik kinerja memiliki hubungan yang signifikan dan bernilai positif. 

Dalam penelitian ini juga didapati hasil bahwa tidak terdapat pengaruh engaging 

leadership terhadap keterikatan kerja. Hasil penegolahan data menunjukkan bahwa 

engaging leadership tidak memiliki efek langsung terhadap keterikatan kerja dengan 

koefisien β=0,2191, p=0,2087. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat 

peran yang signifikan engaging leadership terhadap ketertikatan kerja. 

Selain itu, hasil penelitian ini menyatakan bahwa engaging leadership memiliki 

pengaruh terhadap umpan balik kinerja. Hal ini dinyatakan melalui hasil uji regresi 

berganda variabel engaging leadership dan umpan balik kinerja dengan nilai β = 

0.5767 dan nilai p = 0.0000 < 0.05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh engaging leadership yang signifikan terhadap umpan balik kinerja. 

Hasil lainnya juga ditemukan dalam penelitian ini dimana umpan balik kinerja 

memiliki pengaruh terhadap keterikatan kerja. Hal ini ditunjukkan melalui hasil uji 

regresi variabel umpan balik kinerja dan keterikatan kerja dengan nilai koefisien 

β=0,3994, p=0,0220<0.05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

umpan balik kinerja yang signifikan terhadap variabel keterikatan kerja. 

Penelitian ini juga memiliki beberapa keterbatasan. Berdasarkan hasil pengolahan, 

alat ukur umpan balik kinerja yang digunakan dinilai terlalu menyederhanakan teori 

yang sebenarnya cukup rumit. Butir alat ukur untuk variabel umpan balik kinerja dalam 
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penelitian ini hanya tiga butir dan dinilai terlalu sederhana untuk menjelaskan atau 

mengukur sebuah variabel. Selain itu, karakteristik partisipan dalan penelitian ini juga 

perlu dipertimbangkan kembali. Mengingat keterikatan barista yang bekerja secara 

penuh waktu (full time) dengan yang bekerja secara paruh waktu (part time) tentunya 

memiliki perbedaan. Sehingga mungkin dapat ditambahkan uji beda untuk melihat 

perbedaan peran umpan balik kinerja terhadap barista penuh waktu dan paruh waktu. 

Berdasarkan hasil pengolahan data dalam penelitian ini, juga ditemukan bahwa tidak 

semua korelasi mencapai taraf signifikan. Dalam penelitian ini, hasil korelasi tertinggi 

terdapat pada variabel engaging leadership dengan dimensi dedication terhadap 

performace feedback dengan nilai rs = 0.520, p = 0.000 < 0.05 yang menunjukkan 

signifikansi hubungan yang kuat. Sedangkan untuk korelasi terendah ditemukan pada 

variabel strengthen (STR) terhadap umpan balik kinerja dengan nilai rs = -0.122, p = 

0.267 < 0.05 yang menunjukkan hubungan yang tidak signifikan. Dalam penelitian ini, 

tidak semua dimensi memiliki hubungan yang signifikan. Hal tersebut dapat dilihat 

pada hubungan dimensi strengthen dengan dimensi lain pada setiap variabel yang 

tidak signifikan. Misalnya, hubungan dimensi STR dengan dimensi vigor pada 

keterikatan kerja menunjukkan nilai p = 0.662 < 0.05. Selain itu hubungannya dengan 

dimensi umpan balik kinerja juga tidak signifikan dengan nilai p 

= 0.267 < 0.05. Hubungan dimensi lain pada setiap variabel dengan dimensi STR 

menunjukkan tidak ada yang memiliki hubungan yang signifikan karena semua nilai p 

lebih besar dari 0.05. 

Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa pada awalnya hubungan antara engaging 

leadership sebagai variabel bebas dan keterikatan kerja sebagai variabel terikat 
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menunjukkan hubungan yang signifikan dengan nilai koefisien β = 0.2191, p = 0.000 
 

< 0.05. Namun ketika mempertimbangkan umpan balik kinerja sebagai mediator, 

hubungannya menjadi tidak signifikan dengan nilai koefisien β = 0.399, p = 0.220 < 

0.05. Hal ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan, umpan balik kinerja memediasi 

hubungan engaging leadership dan keterikatan kerja. 

Namun, berdasarkan pengolahan data yang dilakukan juga ditemukan beberapa 

catatan. Pertama, setelah dilakukan uji hipotesis, variabel engaging leadership 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja. Hasil uji mediator 

keseluruhan juga menunjukkan adanya hubungan yang signifikan. Namun dalam 

peroses pengolahannya, ada hal yang perlu untuk diperhatikan yaitu, ditemukan 

bahwa terdapat satu dimensi yang bermasalah dalam engaging leadership¸ yaitu 

dimensi strengthen (STR). Berdasarkan hasil pengolahan data, dimensi STR memiliki 

nilai alpha cronbach (α = 0.281). Hasil yang demikian menghasilkan keputusan untuk 

hanya menggunakan butir STR02 dan STR03, karena butir STR01 memiliki corrected 

item-total correlation di bawah 0.3 sehingga tidak dapat digunakan. Setelah butir 

STR01 dihilangkan, perhitungan reliabilitas menunjukkan nilai alpha cronbach dimensi 

STR menjadi α = 0.397 yang juga cukup rendah, sehingga perlu dipertanyakan 

korelasinya. 

Peneliti menduga permasalahan seperti ini dapat terjadi karena kemungkinan 

kesalahan adaptasi alat ukur. Bartram et al (2018) mengatakan bahwa adaptasi alat 

ukur mencakup pengertian yang lebih luas dari hanya sekedar melakukan translasi 

dari satu bahasa ke bahasa lainnya. Namun, adaptasi alat ukur juga meliputi beberapa 

hal lainnya. Contohnya adalah apakah alat ukur yang diadaptasi ke dalam bahasa 
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kedua dan disesuaikan dengan kultur sudah mengukur konstruk yang sama seperti 

alat ukur di dalam bahasa aslinya. Selain itu juga perlu diperiksa kembali terkait 

kesetaraan tes dalam bahasa dan budaya kedua dan dilakukan studi validitas yang 

diperlukan. Penelitian ini dilakukan di Indonesia dan alat ukur diadaptasi dari bahasa 

inggris, sehingga memungkinkan adanya perbedaan persepsi orang Indonesia 

terhadap bahasa yang digunakan dalam alat ukur Engaging Leadeship Scale dimensi 

strengthen atau STR. Selain itu, perbedaan kultur juga menjadi salah satu perhatian 

peneliti terhadap alat ukur dimensi strengthen. Bartram et al. (2018) mengatakan 

bahwa kultur dan bahasa menjadi pertimbangan dalam melakukan adaptasi alat ukur. 

Perbedaan kultur antara negara Indonesia dengan negara-negara lain tentunya juga 

dapat menimbulkan perspesi yang berbeda. Butir STR02 memiliki pernyataan “Atasan 

saya melimpahkan tugas dan tanggung jawab kepada anggota tim”, sedangkan dalam 

bahasa inggrisnya dituliskan “My supervisor delegates tasks and responsibilities to 

team members”. Hal ini menimbulkan kesan yang berbeda bagi orang Indonesia, 

dimana kalimat “melimpahkan tugas dan tanggung jawab” memiliki konotasi yang 

negatif. Sedangkan mungkin bagi orang-orang di negara lain, dilimpahkan tugas dan 

tanggung jawab dari atasan merupakan sebuah kehormatan. Schaufeli (2015) dalam 

penelitiannya tidak memiliki butir negatif pada alat ukur Engaging Leadership Scale. 

Dalam hal ini, peneliti merasa diperlukan analisis lebih lanjut terkait dimensi STR pada 

engaging leadership untuk memperjelas signifikansi dimensi STR. 

Berdasarkan hal tersebut, peneliti melakukan uji mediasi perdimensi dengan tujuan 

mengurangi kesalahan dalam interpretasi mengingat alpha cronbach pada dimensi 

STR yang sangat rendah. Hasil akhir uji mediasi pada dimensi STR dan keterikatan 
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kerja menunjukkan nilai yang tidak signifikan karena antara rentang nilai BootLLCI 

dan BootULCI terdapat nilai (0) di antara keduanya. Hal ini mendukung hasil uji 

korelasi yang rendah pada dimensi STR. 

Selain itu, peneliti juga memiliki keterbatasan dalam mengakses referensi jurnal 

yang berkaitan dengan umpan balik kinerja sebagai mediator tunggal antara 

hubungan engaging leadershipdan keterikatan kerja. Serta adanya keterbatasan 

pengambilan data dikarenakan tugas akhir skripsi ini disusun ditengah pandemi covid- 

19 yang sedang mewabah. 

 
 

5.3 Saran 
 

5.3.1 Saran Teoretis 
 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat teoretis pada cabang ilmu 

Psikologi Industri dan Organisasi mengenai peran umpan balik kinerja sebagai 

mediator antara hubungan engaging leadership dan keterikatan kerja pada barista. 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber referensi untuk penelitian selanjutnya. 

Baik dengan subyek penelitian yang sama maupun berbeda secara kategori maupun 

jumlah. Serta, penelitian ini diharapkan juga dapat menambah sumber referensi untuk 

penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan engaging leadership sebagai jenis 

kepemimpinan baru yang sedang dikembangkan, keterikatan kerja, serta umpan balik 

kinerja sebagai dimensi dari job resources yang berperan sebagai mediator. Melalui 

penelitian ini, diharapkan juga peneliti selanjutnya dapat menggunakan variabel lain 

yang belum teruji menjadi mediator hubungan engaging leadership dan keterikatan 

kerja, ataupun yang memiliki hubungan yang lebih signifikan dari umpan balik kinerja. 



60  

 
 
 
 

5.3.2 Saran yang Berkaitan dengan Manfaat Praktis 
 

5.3.2.1 Saran Praktis untuk Barista 
 

Saran praktis untuk barista yang berdomisili tempat kerja di Jakarta terkait dengan 

keterikatan kerja, yaitu barista diharapkan dapat mempertahankan keterikatan kerja 

pada perusahaan atau kedai kopi masing-masing. Hal ini dapat diterapkan dengan 

menanamkan semangat yang tinggi dalam bekerja sehingga memiliki ketahanan yang 

baik dalam menghadapi kesulitan atau tantangan pekerjaan, dan memiliki dedikasi 

yang baik terhadap pekerjaan yang dilakukan maupun terhadap atasan, sehingga 

barista merasa bangga dengan pekerjaannya dan berkonsentrasi penuh ketika 

bekerja. 

Selain itu, saran yang peneliti berikan kepada barista terkait umpan balik kinerja 

adalah agar selalu terbuka dalam menerima feedback atau umpan balik terkait kinerja 

yang dilakukan. Baik yang diberikan oleh atasan, maupun yang diberikan langsung 

oleh konsumen. Harapannya agar setiap umpan balik yang diberikan dapat 

menjadikan setiap pekerjaan yang dilakukan lebih baik dan menimbulkan keinginan 

untuk semakin berkembang di tempat bekerja. 

5.3.2.2 Saran Praktis untuk Pemimpin 
 

Saran praktis yang dapat diberikan kepada pemimpin berdasarkan hasil penelitian 

adalah agar dapat memberikan umpan balik atau feedback bagi barista atau karyawan 

secara objektif, yaitu terkait kinerja barista tersebut. Selain itu, pemimpin diharapkan 
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dapat bekerja sama dengan bawahannya untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Pemimpin juga diharapkan dapat menjadi inspirasi bagi anggota tim melalui 

kontribusinya dalam bekerja. Serta mendorong dan memberikan ruang bagi anggota 

tim untuk dapat berkembang dalam pekerjaannya. Hal ini ditujukan agar tercipta 

hubungan yang baik antara pemimpin dengan karyawan di tempat bekerja sehingga 

menciptakan suasana kerja yang bersinergi. 

5.3.2.3 Saran Praktis untuk Perusahaan 
 

Saran praktis yang dapat peneliti berikan kepada perusahaan atau kedai kopi 

adalah selalu mempertahankan peran pemimpin yang baik terhadap setiap anggota 

tim yang dimiliki. Serta memberikan ruang untuk karyawan atau barista untuk dapat 

berkembang lebih baik lagi dengan memberikan pelatihan keterampilan dan 

pengetahuan dan/atau mengikutsertakan bairistanya dalam perlombaan-perlombaan 

yang dapat memberikan pengalaman berharga. Sehingga karyawan menjadi merasa 

kompeten dan meningkatkan keterikatan kerja karyawan tersebut. 
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ABSTRACT 
 
 
 

Natalia Kusuma (705160031) 
 

The Role of Performance Feedback as a Mediator Relationship Between Engaging 

Leadership and Work Engagement in Barista; Rostiana, S.Psi., M.Si., Dr. & Andri Setia 

Dharma, S.Psi., M.Psi; Bachelor Degree of Psychology, Tarumanagara University (i-xiii, 

61 Pages, R1-R6, Appdx 1-32) 

 
 

This study aims to determine the role of performance feedback as a mediator in relationship 

between engaging leadership and work engagement in barista with the domicile of the place 

of work in Jakarta. This research uses quantitive metod using questionnaires and involving a 

total of 85 participants who works as a barista in all over Jakarta, both full time and part 

time.Measuring instruments used in this research are engaging leadership, the job demand- 

resources questionnaire (performance feedback dimensions), and work engagement. The 

collected data is processed using IBM Statistical Product and Service Solution (SPSS). The 

data processing consists of assumption test (normality test, heteroscedacity test, 

multicollinearity test, and correlation test) and hypothesis testing. The result of this study 

shows that performance feedback has role as a mediator in relationship between engaging 

leadership and work engagement. 

 
 
 

Keywords : engaging leadership, performance feedback, work engagement, barista 
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