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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui model peningkatan kinerja karyawan melalui gaya
kepemimpinan situasional, lingkungan kerja non fisik dan employee engagement pada Kantor
Pelayanan Pajak (KPP) Pratama di Kota Semarang. Metode penelitian yang digunakan adalah
penelitian kuantitatif dengan jumlah sampel 250 orang dan analisis data menggunakan
Structural Equational Modeling (SEM) dengan SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa:
(1) gaya kepemimpinan situasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement (2) lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement (3) gaya kepemimpinan situasional berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan (4) lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (5) employee engagement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai (6) employee engagement dapat memediasi hubungan
antara gaya kepemimpinan situasional dan kinerja pegawai dan (7) employee engagement
dapat memediasi hubungan antara lingkungan kerja non fisik dan kinerja pegawai.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Situasional, Lingkungan Kerja Non Fisik, Employee
Engagement, Kinerja Karyawan.

Abstract

This study aims to determine the model ofimproving employee performance through situational
leadership style, non-physical workenvironmentand employee engagementatthe Pratama Tax
Office (KPP) in Semarang City. The research method used is quantitative research with a sample
sizeof 250 people and data analysis using Structural Equational Modeling (SEM) with SmartPLS.
The results showed that: (1) situational leadership style has a positive and significant effect on
employee engagement (2) non-physical workenvironment has a positive and significanteffect on
employee engagement (3) situational leadership style has a positive but insignificant effect on
employee performance (4)non-physical workenvironment has a positive and significant effect on
employee performance (5) employee engagement has a positive and significant effect on
employee performance (6) employee engagement can mediate the relationship between
situational leadership style and employee performance and (7) employee engagement can
mediate the relationship between non-physical work environment and employee performance.
Keywords: Situational Leadership Style, Non-Physical Work Environment, Employee
Engagement, Employee Performance.

PENDAHULUAN

Direktorat Penerimaan Pajak (DJP) merupakan bagian dari Kementerian
Keuangan yang melaksanakan tugas dan fungsi untuk menghimpun penerimaan
negara. Berdasarkan Laporan Tahunan DJP Tahun 2022, per 31 Desember 2022 DJP
mempunyai kantor unit vertikal sebanyak 595 unit dengan jumlah pegawai sebanyak
44787 orang yang tersebar di seluruh wilayah Negara Kesatuan Republik Indonesia.
Sebagai organisasi yang besar dan mempunyai peran penting dalam menghimpun
penerimaan negara, DJP perlu melakukan pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM)
yang baik agar dapat menghasilkan SDM yang berkinerja tinggi.
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Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset utama dalam sebuah organisasi
dalam menentukan keberhasilan tujuan organisasi. Pengelolaan SDM yang optimal
dapatberkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan. SDM yang kompeten dan
berkinerja baik akan menunjang keberhasilan organisasi. Dengan kata lain, kinerja
SDM yang tinggi akan berbanding lurus dengan kinerja organisasi. Untuk mengukur
kinerja organisasi, DJP telah menetapkan Indikator Kinerja Utama (IKU) beserta
target yang harus dicapai setiap tahun. Kinerja Kantor Pelayanan Pajak (KPP)
Pratama Semarang Selatan sebagai salah satu unit vertikal DJP selama 5 tahun
terakhir dapat terlihat dari tabel berikut:

Tabel 1.1
Data Kinerja KPP Pratama Semarang Selatan
Tahun 2019 s.d.2023

. . . Indeks Capaian per Tahun
Indikator Kinerja 2019 2020 2021 2022 2023

1a-CP 92,29%| 95,16%| 77,74%| 116,63 | 105,64%
1b-CP 110,89%| 34,84%| 86,17%| 105,53 | 90,14%
2a-CP 120,00%| 92,99%| 8s,44%| 102,76 | 120,00%
2b-CP 113,89%| 95,83%| 78,84%| 120,00 | 111,45%

Nilai Kinerja Organisasi| 112,67%| 97,93%| 98,37%| 110,90 | 102,25%
(NKO)

Sumber: Laporan Nilai Kinerja Organisasi KPP Pratama Semarang Selatan

Berdasarkan data pada tabel 1.1 diatas, diketahui bahwa kinerja KPP Pratama
Semarang dari tahun 2019 s.d. 2023 fluktuatif. Hasil tersebut dapat mendorong KPP
Pratama Semarang Selatan untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat meningkatkan
kinerja organisasi.

Salah satu fenomena yang lazim terjadi di DJP yaitu adanya pola mutasi yang
dinamis, baik itu mutasi antar unit kerja maupun antar fungsi/jabatan. Pergantian
pimpinan, bawahan maupun rekan kerja serta perubahan tugas dan tanggung jawab
merupakan salah satu satu akibat yang timbul dari mutasi tersebut. Hal-hal tersebut
perlu dikelola dengan baik oleh organisasi, agar kinerja pegawai tetap terjaga sehingga
tujuan organisasi dapat tercapai.

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah gaya
kepemimpinan. Gaya kepemimpinan adalah gaya yang digunakan pemimpin dalam
interaksinya dengan bawahan untuk mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi
(Nidadhavolu, 2018). Jadi gaya kepemimpinan adalah cara atau metode yang
digunakan seorang pemimpin atau atasan dalam mempengaruhi, mendorong, serta
memotivasi bawahannya demi meningkatkan kinerja yang lebih baik sehingga tujuan
perusahaan dapat tercapai. Penyesuaian gaya kepemimpinan perlu dilakukan untuk
dalam mendukung fenomena mutasi di Direktorat Jenderal Pajak (DJP). Gaya
kepemimpinan yang dapat diterapkan dalam mengatasi fenomena tersebut adalah gaya
kepemimpinan situasional, karena menurut (Salleh, 2022) efektivitas kepemimpinan
seseorang ditentukan oleh kemampuan membaca situasi yang dihadapi, baik itu dalam
internal organisasi maupun eksternal dan menyesuaikan gaya kepemimpinannya agar
cocok dengan situasi yang ada dan mampu memenuhi tuntutan situasi tersebut. Peran
utama kepemimpinan situasional terletak pada kemampuannya menyesuaikan diri
dengan kebutuhan dan dinamika lingkungan kerja yang cepat berubah. Pemimpin yang
mempraktikkan kepemimpinan situasional mampu mengubah gaya kepemimpinannya
sesuai dengan situasi dan Kkarakteristik anggota tim. Hal inilah yang menjadikan
kepemimpinan situasional sebagai pendekatan yang dinamis dan responsif terhadap
perubahan serta dapat memberikan landasan bagi kelangsungan dan keberhasilan
suatu organisasi.



Volume 29 No 3 Tahun 2025 [ 241

Faktor lain yang = mempengaruhi  kinerja karyawan adalah lingkungan
kerja. Lingkungan kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non
fisik. Lingkungan kerja non fisik atau psikologis di dalamnya terdapat hubungan antar
rekan kerja, hubungan dengan atasan, suasana kerja dan kerjasama antar pegawai. Hal
ini sejalan dengan salah satu tujuan strategis yang ingin dicapai Direktorat Jenderal
Pajak (DJP) yang tertuang dalam Cetak Biru Manajemen Sumber Daya Manusia
(CBMSDM) Direktorat Jenderal Pajak Tahun 2020-2024 yaitu tersedianya layanan SDM
yang prima dengan lingkungan kerja yang kondusif.

Employee engagement (keterikatan karyawan) merupakan faktor lain yang
mempengaruhi kinerja karyawan. Karyawan yang terikat adalah karyawan yang
mampu berkontribusi serta terlibat dalam keberhasilan perusahaan. Karyawan yang
merasa terikat adalah yang merasa benar-benar terlibat dan memiliki antusias akan
pekerjaan dan organisasinya (Handoyo, 2017). Karyawan yang mempunyai antusias
tinggi terhadap pekerjaannya tidak hanya untuk mendapatkan gaji atau karir yang
tinggi, tetapi bekerja untuk tujuan organisasi. Karyawan yang engaged akan memiliki
keinginan untuk terikat yang menimbukan gairah terhadap pekerjaanya, bersedia
untuk mengorbankan lebih banyak tenaga dan waktu demi pekerjaannya, dan menjadi
lebih proaktif dalam mencapai tujuan pekerjaanya (Macey dalam Siswono, 2016).

Hasil penelitian (Sudaryana & Diani, 2024; Nuhiya dkk, 2024) menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan situasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian Sofyan & Mesra (2024) dan Arfianty, dkk
(2021) dimana gaya kepemimpinan situasional tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Hasil penelitian Sanjaya & Febrian (2024), Sofia, dkk (2024) dan Putra, dkk
(2024) menunjukkan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian Astuti & Mulyadin
(2022) dan Sihaloho, dkk (2024) bahwa lingkungan kerja non fisik tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan penelitian terdahulu yang menunjukkan hasil yang kontradiktif dan
fenomena kinerja KPP Pratama Semarang yang fluktuatif tersebut, maka menarik
untuk meneliti pengaruh gaya kepemimpinan situasional dan lingkungan kerja non
fisik terhadap kinerja pegawai pada KPP Pratama di Kota Semarang. Hal yang
membedakan penelitian ini dengan penelitian terdahulu adalah penggunaan variabel
intervening. Dalam penelitian ini employee engagement digunakan sebagai variabel
intervening karena berdasarkan penelitian terdahulu employee engagement
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Kurniawati&Mulyanto,
2024; Kurniawan & Kusumawardani, 2024).

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif
dengan metode survei. Metode kuantitatif digunakan untuk mengetahui hubungan
antar dua atau lebih variabel dengan menggunakan sampel. Penelitian ini bersifat
explanatory karena bertujuan untuk menguji suatu teori atau hipotesis untuk
memperkuat atau bahkan menolak teori atau hipotesis hasil penelitian sebelumnya.
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah gaya kepeminpinan situasional,
lingkungan kerja non fisik dan kinerja pegawai dengan employee engagement sebagai
variabel intervening.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Situasional Terhadap Employee Engagement

Gaya kepemimpinan situasional berfokus kepada perhatian terhadap karakteristik
karyawan sehingga pimpinan akan menyesuikan gaya kepemimpinannya dengan tingkat
kematangan bawahan. Dengan kata lain, gaya kepemimpinan situasional dapat diartikan
sebagai bentuk dukungan pimpinan terhadap bawahan dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya. Pada variabel gaya kepemimpinan situasional, indikator bahwa atasan
memberikan kebebasan kepada bawahan untuk bertanggung jawab atas pekerjaan
mempunyai rata-rata jawaban tertinggi yaitu 4,696. Selain itu, indikator atasan yang
memberikan kesempatan untuk memberikan pendapat terkait pemecahan masalah juga
mempunyai rata-rata yang tinggi yaitu 4,676. Indikator yang lain yaitu atasan memberikan
instruksi/perintah yang jelas mempunyai rata-rata 4,596 , arahan dalam mengerjakan tugas
mempunyai rata-rata 4,576 serta indikator ikut serta dalam menyelesaikan masalah dalam
pekerjaan mempunyai rata-rata 4,640. Keseluruhan indikator pada variabel gaya
kepemimpinan situasional mempunyai nilai rata-rata yang tinggi, hal ini menunjukkan
bahwa pelaksanaan gaya kepemimpinan situasional telah dilakukan dengan baik di Kantor
Pelayanan Pajak (KPP) Pratama di Kota Semarang.

Dalam penelitian ini juga dilakukan pendalaman terhadap harapan responden tentang
gaya kepemimpinan atasan dan diperoleh hasil sebagai berikut:

1) membimbing, memberi arahan yang jelas dan memotivasi bawahan dalam
menjalankan tugas;

2) adaptif, fleksibel dan transformatif sehingga mampu menyesuaikan gaya
kepemimpinan dengan situasi organisasi dan kebutuhan bawahan;

3) solutif atas kendala/permasalahan yang dihadapi bawahan;

4) supportif dan memberi kebebasan berpikir dan berpendapat dalam penyelesaian tugas;

5) memberikan umpan balik secara konstruktif dan memberi ruang untuk inovasi;

Berdasarkan hasil diatas, diketahui bahwa harapan pegawai di Kantor Pelayanan Pajak
(KPP) Pratama di Kota Semarang terhadap gaya kepemimpinan atasan sesuai dengan
indikator-indikator pada variabel gaya kepemimpinan situasional.

Hasil analisis Path Coefficients menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan situasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement dengan nilai T-Statistics
3,673 dan P-Values 0,000. Hal ini berarti bahwa atasan yang dapat memilih cara yang paling
sesuai untuk mengarahkan bawahan dalam menghadapi tugas dan tanggung jawabnya sesuai
dengan kebutuhan individu bawahan dan situasi lingkungan kerja, dapat meningkatkan
keterikatan karyawan tersebut kepada pekerjaan pada khususnya dan organisasi pada
umumnya.

Penerapan gaya kepemimpinan situasional di Direktorat Jenderal Pajak (DJP) dapat
terlinat dari pelaksanaan kegiatan Knowing Your Team, Keeping Ahead Together (KYT
KAT). Kegiatan KYT KAT terdiri dari Knowing Your Leader (KYL) dan Knowing Your
Employee (KYE).

Kegiatan Knowing Your Leader (KYL) adalah survei anonim yang bertujuan untuk
menggali persepsi dan pandangan para pegawai terhadap atasan langsung dan pimpinan unit
mengenai integritas, profesionalisme, hubungan kerja, gaya kepemimpinan, serta masukan
dan harapan bawahan. Hasil survei ini dapat menjadi dasar evaluasi dan perbaikan untuk
meningkatkan kualitas kepemimpinan di DJP.

Kegiatan Knowing Your Employee (KYE) merupakan sarana yang digunakan oleh
pimpinan untuk melakukan pemetaan minat, bakat, kompetensi, menemukan potensi terbaik
pegawai (empowering) serta mengetahui kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan
tugas/pekerjaan. Berdasarkan hasil KYE tersebut, pimpinan melakukan kegiatan Bimbingan
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Kerja Berkelanjutan (BIJAK). BIJAK adalah salah satu bentuk pembinaan kinerja yang
merupakan suatu proses yang dilakukan oleh atasan langsung dalam rangka mengetahui dan
mengembangkan kompetensi pegawai. BIJAK dilaksanakan dalam dua bentuk subkegiatan
sebagai berikut:

a) Coaching

Coaching merupakan aktivitas diskusi antara atasan langsung atau pihak lain yang
mendapatkan penugasan khusus (coach) dengan pegawai yang bertujuan untuk mendapatkan
strategi atas pemecahan suatu masalah dengan menggali kemampuan yang dimiliki pegawai.
Metode komunikasi yang diutamakan untuk digunakan pada yang diutamakan untuk
digunakan pada kegiatan ini adalah dengan mengajukan pertanyaan (asking).

b) Mentoring

Mentoring merupakan aktivitas untuk berbagi pengetahuan dan pengalaman dari atasan
langsung atau pihak lain yang diberikan penugasan khusus (mentor) yang
berpengalaman/ahli pada sebuah bidang yang ingin dipelajari kepada pegawai (mentee).
Metode komunikasi yang diutamakan untuk digunakan pada kegiatan ini adalah dengan
menyampaikan informasi (telling).

Dengan pelaksanaan kegiatan KYT KAT dan BIJAK ini, atasan langsung maupun
bawahan dapat saling mengenal dan memahami hal-hal yang berkaitan dengan pelaksanaan
tugas kedinasan maupun dalam pergaulan sehari-hari. Komunikasi yang terbentuk antara
pimpinan dan bawahan dalam kegiatan tersebut akan meningkatkan keterikatan pegawai
terhadap pekerjaan dan organisasinya.

Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Employee Engagement

Menurut Handoyo (2017), salah satu faktor yang mempengaruhi keterikatan karyawan
(employee engagement) adalah work environtment (lingkungan kerja). Lingkungan kerja
non fisik meliputi hubungan antar atasan dan bawahan, hubungan antar rekan kerja
setingkat, dan kejasama antar karyawan. Perhatian dan dukungan dari pimpinan, kerjasama
yang baik antar rekan kerja serta komunikasi yang baik antara bawahan dan pimpinan dapat
meningkatkan employee engagement.

Hasil analisis Path Coefficients menunjukkan bahwa lingkungan kerja non fisik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement dengan nilai T-Statistics
8,303 dan P-Values 0,000. Hal ini berarti bahwa hubungan antar rekan kerja yang baik,
hubungan antara atasan dan bawahan yang harmonis, serta kerjasama yang baik antar
karyawan akan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif. Selanjutnya
semangat kerja karyawan dapat meningkatkan dan karyawan bersedia mengoptimalkan
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki untuk mencapai target yang ditetapkan.

Pada variabel lingkungan kerja non fisik, indikator bahwa karyawan memiliki
hubungan yang harmonis dengan rekan kerja dan atasan mempunyai rata-rata jawaban
tertinggi yaitu 4,728. Selain itu indikator lainnya yang meliputi karyawan mampu
bekerjasama dengan tim juga mempunyai rata-rata yang tinggi yaitu 4,716, indikator atasan
dan rekan kerja memberikan bantuan apabila mengalami kesulitan mempunyai rata-rata
4,688, indikator rasa nyaman dan aman dalam bekerja mempunyai rara-rata 4,632 serta
indikator saling menghargai dan menghormati antar karyawan mempunyai rata-rata 4,672.
Nilai rata-rata setiap indikator pada variabel lingkungan kerja non fisik mempunyai nilai
rata-rata yang tinggi, hal ini menunjukkan bahwa telah tercipta lingkungan kerja yang
nyaman dan kondusif di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama di Kota Semarang.

Berikut harapan responden terhadap hubungan antar pegawai dan atasan langsung serta
hubungan antar sesama pegawai:

1) hubungan harmonis, kekeluargaan, saling menghormati dan menghargai;
2) komunikasi yang terbuka dan transparan antara atasan dan bawahan;
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3) kolaborasi dan sinergi yang solid;
4) saling mendukung dan peduli dengan rekan kerja;
5) atasan yang mengayomi dan bisa menjadi role model,

Dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan meningkatkan employee
engagement, Direktorat Jenderal Pajak (DJP) telah melakukan beberapa kegiatan antara lain
PEKA (Pemimpin Efektif, Kolaboratif, dan Aspiratif) dan Team Building.

Dalam kegiatan PEKA, pimpinan melakukan dialog interaktif dengan pegawai dan
PPNPN di unit kerja dengan dengan alur:

1) Pemimpin memberikan pertanyan terkait gaya kepemimpinan serta permasalahan
dan/atau kendala yang dihadapi pegawai;

2) Pegawai menyampaikan harapan terhadap pimpinan;

3) Pemimpin mendengarkan aspirasi dan memberikan tanggapan;

Kegiatan Team building berisi kegiatan interaktif yang disusun untuk diikuti oleh

seluruh pegawai dan memiliki tujuan antara lain:
1) membangun sinergi dan rasa saling percaya antar pegawai;
2) menumbuhkan rasa kekeluargaan antar pegawai DJP;
3) meningkatkan kemampuan kerja sama pegawai sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan
secara efektif dan efisien; dan
4) mengoptimalkan pencapaian target kinerja melalui pembangunan lingkungan kerja
yang suportif dan kondusif.
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja Karyawan

Pada variabel kinerja karyawan, indikator bahwa karyawan melakukan pekerjaan
sesuai SOP yang berlaku mempunyai rata-rata jawaban tertinggi yaitu 4,744. Indikator
karyawan menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu yang ditentukan dan indikator karyawan
berusaha mencapai atau melampaui target yang diberikan mempunyai rata-rata yang sama
yaitu 4,704. Indikator lainnya dimana karyawan dapat menyelesaikan tugas yang menjadi
tanggung jawab dengan maksimal dan indikator karyawan melakukan pekerjaan dengan
akurat dan jarang membuat kesalahan mempunyai nilai rata-rata sama yaitu 4,648.

Hasil analisis Path Coefficients gaya kepemimpinan situasional terhadap Kkinerja
karyawan mempunyai nilai T-Statistics 0,407 dan P-Values 0,684, sehingga dapat
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan situasional berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa gaya kepemimpinan situasional
yang telah diterapkan di KPP Pratama di Kota Semarang tidak berpengaruh secara signifikan
dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai KPP Pratama di Kota Semarang.

Dalam penelitian ini, indikator gaya kepemimpinan situasional yang paling menonjol
adalah delegating yaitu pimpinan memberikan kebebasan kepada bawahan untuk
bertanggung jawab terhadap pekerjaannya. Salah satu kelemahan delegating adalah
pemimpin cenderung untuk memberikan tanggung jawab penuh tanpa memberikan banyak
evaluasi ataupun dukungan. Harapan responden terhadap gaya kepemimpinan atasan yang
muncul dalam penelitian ini antar lain atasan yang supportif, solutif dan memberikan umpan
balik yang konstruktif dalam menyelesaikan permasalahan dalam pekerjaan. Responden juga
berharap bahwa monitoring atas pekerjaan bawahan sebagai bentuk evaluasi dan umpan
balik tersebut dapat dilaksanakan secara konsisten dalam periode tertentu. Tanpa adanya
evaluasi yang jelas atau umpan balik yang tepat, atasan tidak dapat mengetahui sejauhmana
pelaksanaan tugas, memahami kendala yang dihadapi bawahan serta upaya pengembangan
apa yang bisa dilakukan untuk mendorong peningkatan kinerja karyawan.

Fenomena pola mutasi yang dinamis di DJP baik itu mutasi antar unit kerja maupun
antar fungsi/jabatan kemungkinan dapat menjadi salah satu penyebab gaya kepemimpinan
situasional tidak dapat mendorong kinerja pegawai KPP Pratama di Kota Semarang.
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Pergantian pimpinan, bawahan maupun perubahan tugas dan tanggung jawab, menyebabkan
pimpinan memerlukan waktu untuk memahami kebutuhan bawahan dalam waktu yang
singkat dan menyesuaikan perilaku kepemimpinannya dengan bawahan serta tujuan
organisasi. Ketidakmampuan pemimpin untuk mengidentifikasi karakteristik bawahan
dengan tepat atau memberikan dukungan yang sesuai, dapat menghambat perkembangan
karyawan dan mempengaruhi kinerjanya.

Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis Path Coefficients lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan
mempunyai nilai T-Statistics 2,024 dan P-Values 0,043, sehingga dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Lingkungan non fisik yang kondusif, dalam hal ini hubungan yg baik dan harmonis antar
atasan dan bawahan maupun antar rekan kerja dan kerjasama antar rekan kerja yang solid,
dapat memotivasi pegawai KPP Pratama di Kota Semarang untuk memaksimalkan potensi
yang dimiliki sehingga kinerja meningkat dan tujuan organisasi tercapai.

Kegiatan yang dilaksanakan di KPP Pratama di Kota Semarang sebagai salah satu
upaya untuk meningkatkan kinerja adalah Penyusunan Rencana Kerja Tahunan (RAKET).
Tujuan kegiatan RAKET adalah untuk meningkatkan sinergi antar pegawai dalam menyusun
rencana kerja yang akan dilaksanakan, sehingga seluruh pegawai dapat bekerja secara
professional. RAKET dilakukan dengan menerapkan asas “Mengerjakan” yang artinya
rencana kerja yang telah disusun harus dilaksanakan dengan tuntas serta mendapatkan
dukungan penuh dari seluruh pegawai dan pejabat di unit kerja.

Selain itu, pelaksanaan kegiatan DJP VIBES juga dilakukan sebagai perwujudan
program Internalisasi Corporate Value (ICV) dalam hubungannya untuk meningkatkan
employee engagement dan kinerja karyawan. DJP VIBES merupakan kepanjangan dari DJP
"Vibrant, Inspire, Bond, Engage, and Serve", yaitu kegiatan untuk menciptakan lingkungan
kerja yang dinamis, informatif, kondusif, mempererat hubungan kerja yang baik dan
melibatkan seluruh pegawai.

Kegiatan ini dirancang dalam beberapa subkegiatan yang melibatkan elemen berikut:

a. Vibrant (Bersemangat)

Semangat kerja diperlukan untuk meningkatkan produktivitas pegawai dalam bekerja.
Salah satu aspek yang dapat mendorong semangat dalam bekerja adalah dengan berolahraga.
Untuk mendorong semangat pegawai dalam berolahraga, maka disusun subkegiatan "JUS
SEGAR".

b. Inspire (Menginspirasi)

Sebagai langkah untuk meningkatkan pemahaman perpajakan dan memberi inspirasi
kepada pegawai terkait peningkatan kualitas layanan perpajakan, maka disusun subkegiatan
"MEDALI".

c. Bond (Ikatan)

Pentingnya ikatan yang erat antar pegawai diwujudkan melalui Perayaan Hari Besar
Instansi atau Hari Besar Nasional dan Team Building. Tim yang solid akan memberikan
kontribusi positif pada pencapaian tujuan organisasi.

d. Engage and Serve (Terlibat dan Melayani)

Keterlibatan DJP dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat diwujudkan
melalui subkegiatan Corporate Social Responsibility (CSR) DJP Positive, Empowering, and
Helpful (POWERFUL) yang bertujuan untuk memberikan dampak positif dan kontribusi
yang baik pada masyarakat.

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis Path Coefficients employee engagement terhadap kinerja karyawan

mempunyai nilai T-Statistics 9,219 dan P-Values 0,000, sehingga dapat disimpulkan bahwa
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employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Keterikatan karyawan terhadap pekerjaan membuat mereka berkomitmen untuk memberikan
hasil terbaik dengan mengoptimalkan kemampuan dan keahlian yang dimiliki yang nantinya
diharapkan mampu menunjang Kkinerja mereka, sehingga pada akhirnya mampu
meningkatkan Kinerja organisasi. Hal ini sesuai dengan nilai rata-rata yang tinggi pada
indikator variabel employee engagement yaitu bawahan akan berusaha memberikan yang
terbaik dalam pekerjaannya (4,752) dan indikator bahwa bawahan merasa antusias dan
bersemangat dalam menyelesaikan tugas yang diberikan (4,688).

Kegiatan yang dilaksanakan di DJP yang merupakan implementasi pengaruh employee
engagement terhadap peningkatan Kkinerja karyawan adalah motivasi bulanan berupa
penghargaan pegawai. Kegiatan ini dilakukan dalam rangka memberikan apresiasi kepada
pegawai yang memiliki Kinerja terbaik dan juga memberikan ruang kepada setiap pegawai
untuk melakukan kreasi dan inovasi. Nilai Kinerja Pegawai (NKP) menjadi salah satu dasar
penilaian diantara penilaian lainnya dalam perhitungan penilaian pegawai yang menerima
penghargaan tersebut. Penghargaan dan pengakuan yang diberikan kepada pegawai yang
berprestasi di KPP dapat meningkatkan rasa dihargai, yang pada akhirnya mendorong
mereka untuk bekerja lebih baik. Rasa puas dan bangga membuat pegawai lebih termotivasi
untuk terus memberikan hasil terbaik.

Pemeringkatan Kinerja Pegawai adalah proses pengelompokan hasil penilaian kinerja
pegawai yang dikombinasikan dengan parameter tertentu melalui mekanisme sidang
pemeringkatan yang bertujuan untuk mendapatkan Status Kinerja Pegawai yang menjadi
salah satu dasar pemberian tunjangan Kinerja pegawai dan bahan pertimbangan dalam
pengambilan  keputusan dibidang kepegawaian. Dalam proses pemeringkatan,
dipertimbangkan hasil penilaian kinerja, kontribusi pegawai, dan pertimbangan kepala unit.
Dengan adanya pemeringkatan tersebut maka pegawai lebih berkomitmen untuk mencapai
target dan melaksanakan tugas yang telah dibebankan dengan maksimal.

Manajemen Talenta di lingkungan Direktorat Jenderal Pajak (DJP) merupakan
serangkaian sistem pengelolaan sumber daya manusia untuk mencari, mengelola,
mengembangkan, mempertahankan, dan mengevaluasi PNS DJP terbaik yang dipersiapkan
sebagai calon pemimpin masa depan sesuai kebutuhan organisasi. Hal ini dapat
meningkatkan motivasi, kompetensi dan kinerja pegawai.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Situasional Terhadap Kinerja Karyawan yang
dimediasi oleh Employee Engagement

Berdasarkan hasil Uji Mediating, disimpulkan bahwa employee engagement dapat
memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan situasional dengan Kinerja karyawan.
Dengan kata lain, gaya kepemimpinan situasional secara tidak langsung dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan melalui employee engagement. Dalam gaya kepemimpinan
situasional, pemimpin yang dapat menyesuaikan gaya kepemimpinannya dengan situasi
lingkungan kerja dan tingkat kematangan karyawan, dapat meningkatkan keterikatan
karyawan tersebut terhadap tugas dan tanggung jawabnya serta organisasi pada umumnya.
Selanjutnya karyawan yang engaged akan cenderung memiliki loyalitas yang tinggi,
melakukan tugas secara optimal dan memberikan kontribusi yang lebih, sehingga akan
meningkatkan Kkinerjanya dalam mencapai tujuan organisasi.

Dukungan organisasi dalam hal ini berupa monitoring dan evaluasi pengembangan
kompetensi yang dilakukan di KPP Pratama di Kota Semarang dan DJP pada umumnya,
misalnya usulan diklat atau pelatihan yang diajukan dengan menyesuaikan antara
pengembangan kompetensi yang diperlukan dan tugas yang diberikan. Karyawan yang
merasa didukung baik secara moral maupun profesional cenderung lebih terikat dalam
pekerjaan mereka.
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Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi
oleh Employee Engagement

Berdasarkan hasil Uji Mediating, disimpulkan bahwa employee engagement dapat
memediasi hubungan antara lingkungan kerja non fisik dengan kinerja karyawan. Dengan
kata lain, lingkungan kerja non fisik secara tidak langsung dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan melalui employee engagement. Adanya hubungan interpersonal yang baik antara
atasan dan bawahan serta antar sesama rekan kerja, maka akan tercipta suasana kerja yang
harmonis dan nyaman. Karyawan yang merasa betah di tempat kerja akan cenderung
memberikan dedikasi yang penuh terhadap pekerjaan dan meningkatkan produktifitasnya.
Komunikasi yang jelas dan transparan dari pimpinan, membantu karyawan merasa lebih
dihargai dan memiliki pemahaman yang jelas tentang peran mereka terhadap pekerjaan dan
tujuan organisasi. Sehingga pada akhirnya karyawan akan termotivasi untuk memberikan
kinerja terbaik.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat diperoleh kesimpulan
sebagai berikut:

1. Gaya Kepemimpinan Situasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement Pegawai Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama di Kota
Semarang.

2. Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement Pegawai Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama di Kota
Semarang.

3. Gaya Kepemimpinan Situasional berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap Kinerja Pegawai Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama di Kota
Semarang.

4. Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama di Kota Semarang.

5. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama di Kota Semarang.

6. Employee Engagement dapat memediasi hubungan antara Gaya Kepemimpinan
Situasional dan Kinerja Pegawai Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama di Kota
Semarang.

7. Employee Engagement dapat memediasi hubungan antara Gaya Kepemimpinan
Situasional dan Kinerja Pegawai Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama di Kota
Semarang.
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