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Keywords Abstract

Emotional Intelligence; This study aims to examine the influence of emotional intelligence, transformational
Transformational leadership, and work engagement on employee job satisfaction at the Regional Revenue
Leadership; Work Agency of Batam City, Indonesia. Employee job satisfaction is a critical factor in improving
Engagement; Job Satisfaction;  organizational performance, particularly in public sector institutions that face high
Public Sector Employees administrative demands and service responsibilities. This research adopts a quantitative

approach using a causal associative design. The population consisted of all civil servants
working at the Regional Revenue Agency of Batam City, totaling 67 employees, and a
saturated sampling technique was applied, resulting in 67 respondents. Data were collected
through structured questionnaires measured using a Likertscale and analyzed using multiple
linear regression with SPSS software. The results of the study indicate that emotional
intelligence has a positive and significant effect on employee job satisfaction. Employees with
higher emotional intelligence are better able to manage work pressure, maintain
interpersonal relationships, and adapt to organizational demands. Transformational
leadership was also found to have a significant positive effect on job satisfaction, highlighting
the importance of inspirational motivation, individual consideration, and intellectual
stimulation in enhancing employees’ positive attitudes toward their work. Furthermore, work
engagement significantly influences job satisfaction, as employees who demonstrate vigor,
dedication, and absorption tend to experience higher levels of satisfaction in their jobs.
Simultaneously, emotional intelligence, transformational leadership, and work engagement
have a significant combined effect on employee job satisfaction, with an adjusted R-square
value of 0.989. This indicates that 98.9% of the variation in job satisfaction can be explained
by these three variables, while the remaining 1.1% is influenced by other factors not examined
in this study. The findings suggest that public organizations should prioritize the development
of emotional intelligence, effective transformational leadership practices, and employee
engagement to enhance job satisfaction and organizational performance.

1. PENDAHULUAN

Kepuasan kerja pegawai merupakan salah satu faktor kunci dalam menentukan
efektivitas dan kinerja organisasi, khususnya pada sektor publik yang menuntut akuntabilitas,
kualitas pelayanan, dan tata kelola pemerintahan yang baik (Locke, 1976; Robbins & Judge,
2019). Dalam konteks organisasi pemerintahan, kepuasan kerja tidak hanya berpengaruh
terhadap kinerja individu, tetapi juga berdampak pada kualitas pelayanan publik, kepercayaan
masyarakat, serta keberlanjutan institusi (Warr, 2007; Wright & Pandey, 2010). Pegawai
sektor publik yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi cenderung menunjukkan komitmen
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organisasi yang kuat, tingkat absensi dan turnover yang rendah, serta kinerja yang lebih
optimal (Perry & Hondeghem, 2008; Kim, 2014).

Seiring dengan meningkatnya tuntutan reformasi birokrasi, organisasi sektor publik
dihadapkan pada kompleksitas administrasi, tekanan target Kkinerja, serta ekspektasi
masyarakat yang semakin tinggi (OECD, 2019). Kondisi ini sangat terasa pada instansi
pengelola pendapatan daerah, di mana pegawai dituntut untuk mencapai target penerimaan
daerah sekaligus menjaga kualitas pelayanan dan kepatuhan terhadap prinsip good
governance. Dalam situasi tersebut, kepuasan kerja menjadi isu strategis yang perlu dikelola
secara sistematis, bukan sekadar sebagai hasil individual dari pekerjaan (Judge et al., 2017).

Literatur manajemen sumber daya manusia menunjukkan bahwa kepuasan kerja
dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang bersifat ekstrinsik maupun intrinsik. Selain faktor
kompensasi dan kondisi kerja, faktor psikologis dan organisasional seperti kecerdasan
emosional, gaya kepemimpinan, dan keterikatan kerja memiliki peran yang signifikan dalam
membentuk sikap dan perilaku kerja pegawai (Goleman, 1998; Bakker & Demerouti, 2008;
Bass & Avolio, 1994). Kecerdasan emosional merujuk pada kemampuan individu untuk
mengenali, mengelola, dan memanfaatkan emosi diri sendiri serta orang lain secara efektif,
sehingga mampu mengelola stres, membangun hubungan interpersonal yang sehat, dan
beradaptasi dengan tuntutan organisasi (Salovey & Mayer, 1990; Goleman, 1998). Berbagai
penelitian empiris menunjukkan bahwa kecerdasan emosional memiliki hubungan positif
dengan kepuasan kerja, termasuk pada organisasi sektor publik (Carmeli, 2003; Sy et al., 2006;
Miao et al., 2017).

Selain faktor individual, kepemimpinan merupakan elemen penting dalam menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif. Kepemimpinan transformasional, yang ditandai oleh
pengaruh ideal, motivasi inspiratif, stimulasi intelektual, dan perhatian individual, terbukti
mampu meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi pegawai (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1994).
Pemimpin transformasional mampu menginspirasi pegawai melalui visi yang jelas,
mendorong inovasi, serta memberikan perhatian terhadap kebutuhan individu, sehingga
menciptakan makna dan keterlibatan dalam pekerjaan (Avolio et al., 2009; Judge & Piccolo,
2004). Hubungan positif antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja telah
banyak dibuktikan dalam berbagai sektor, termasuk sektor publik (Dumdum et al.,, 2013;
Nielsen & Munir, 2009).

Lebih lanjut, keterikatan kerja (work engagement) menjadi konsep penting dalam
menjelaskan kondisi psikologis positif pegawai. Keterikatan kerja didefinisikan sebagai
keadaan pikiran yang positif dan memuaskan terkait pekerjaan, yang ditandai oleh vigor,
dedication, dan absorption (Schaufeli et al., 2002). Pegawai yang memiliki keterikatan kerja
tinggi cenderung lebih berenergi, berdedikasi, dan tenggelam dalam pekerjaannya, sehingga
berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja dan penurunan kelelahan kerja (Bakker et al.,
2014; Hakanen et al., 2006). Dalam konteks sektor publik, keterikatan kerja berperan penting
dalam meningkatkan kualitas pelayanan dan efektivitas organisasi (Christian et al., 2011;
Albrechtet al.,, 2015).

Meskipun berbagai penelitian telah mengkaji pengaruh kecerdasan emosional,
kepemimpinan transformasional, dan keterikatan kerja terhadap kepuasan Kkerja, kajian
empiris yang mengintegrasikan ketiga variabel tersebut secara simultan pada instansi
pengelola pendapatan daerah masih relatif terbatas, khususnya di negara berkembang seperti
Indonesia. Karakteristik birokrasi publik Indonesia yang masih kental dengan struktur
hierarkis dan tuntutan reformasi administrasi menjadikan konteks ini relevan untuk diteliti
lebih lanjut (Dwiyanto, 2018).

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kecerdasan
emosional, kepemimpinan transformasional, dan keterikatan kerja terhadap kepuasan kerja
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pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Batam. Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi teoritis bagi pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia
sektor publik serta memberikan implikasi praktis bagi pengambil kebijakan dalam upaya
meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja pegawai.

2. LANDASAN TEORI
1. Teori Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan keadaan psikologis yang mencerminkan sejauh mana individu
merasa senang atau puas terhadap pekerjaannya sebagai hasil dari evaluasi terhadap pengalaman kerja
yang dialami. Herzberg et al. (1959) melalui Two-Factor Theory menjelaskan bahwa kepuasan kerja
dipengaruhi oleh dua kelompok faktor, yaitu faktor motivator (seperti pencapaian, pengakuan, dan
tanggung jawab) dan faktor higienis (seperti kebijakan organisasi, hubungan kerja, dan kondisi kerja).
Kepuasan kerja akan meningkat apabila faktor motivator terpenuhi secara optimal, sedangkan
ketidakpuasan cenderung muncul apabila faktor higienis tidak dikelola dengan baik. Dalam konteks
organisasi publik, kepuasan kerja menjadi indikator penting karena berhubungan erat dengan kinerja
pelayanan, loyalitas pegawai, serta keberlangsungan organisasi (Spector, 1997).

2. Teori Kecerdasan Emosional

Kecerdasan emosional merupakan kemampuan individu untuk memahami, mengelola, dan
menggunakan emosi secara efektif dalam kehidupan pribadi maupun lingkungan kerja. Mayer, Salovey,
dan Caruso (2004) mengemukakan bahwa kecerdasan emosional terdiri dari empat cabang utama,
yaitu kemampuan mengenali emosi, menggunakan emosi untuk mendukung proses berpikir,
memahami emosi, dan mengelola emosi. Individu dengan kecerdasan emosional yang baik mampu
merespons tekanan Kkerja secara adaptif, menjaga hubungan interpersonal yang sehat, serta
mengurangi konflik di tempat kerja. Dalam organisasi, kecerdasan emosional berperan sebagai sumber
daya psikologis yang membantu pegawai mempertahankan keseimbangan emosional, yang pada
akhirnya berdampak positif terhadap kepuasan kerja dan efektivitas kerja (Brackett & Mayer, 2003).

3. Teori Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan kepemimpinan yang berfokus pada
upaya mengubah nilai, sikap, dan perilaku bawahan agar selaras dengan tujuan organisasi. Burns
(1978) menyatakan bahwa pemimpin transformasional tidak hanya melakukan pertukaran
kepentingan dengan bawahan, tetapi juga membangun kesadaran dan komitmen yang lebih tinggi
melalui visi bersama dan nilai moral. Kepemimpinan ini mendorong bawahan untuk melampaui
kepentingan pribadi demi kepentingan organisasi. Dalam praktik organisasi, kepemimpinan
transformasional terbukti mampu meningkatkan motivasi intrinsik, rasa memiliki, serta kepuasan
kerja pegawai karena bawahan merasa dihargai, diberdayakan, dan dilibatkan dalam proses
pencapaian tujuan (Yukl, 2013).

4. Teori Keterikatan Kerja

Keterikatan kerja dipahami sebagai kondisi psikologis positif yang mencerminkan hubungan
aktif dan penuh makna antara individu dan pekerjaannya. Kahn (1990) memperkenalkan konsep
keterikatan kerja sebagai keadaan ketika pegawai mengekspresikan diri secara fisik, kognitif, dan
emosional dalam pelaksanaan peran kerjanya. Pegawai yang memiliki keterikatan kerja tinggi
cenderung menunjukkan energi, antusiasme, serta fokus yang kuat dalam bekerja. Keterikatan kerja
juga berkaitan erat dengan persepsi makna kerja dan dukungan organisasi. Ketika pegawai merasa
pekerjaannya bermakna dan didukung oleh lingkungan kerja, tingkat keterikatan meningkat dan
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berimplikasi langsung pada meningkatnya kepuasan kerja serta penurunan kelelahan dan niat keluar
dari organisasi (Rich et al,, 2010).

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian kausal
asosiatif yang bertujuan untuk menganalisis hubungan serta pengaruh antara variabel
independen dan variabel dependen. Variabel independen dalam penelitian ini terdiri atas
kecerdasan emosional, kepemimpinan transformasional, dan keterikatan kerja, sedangkan
variabel dependen adalah kepuasan kerja pegawai. Penelitian dilakukan pada Badan
Pendapatan Daerah Kota Batam sebagai objek penelitian, dengan responden merupakan
pegawai negeri sipil yang terlibat langsung dalam pelaksanaan tugas dan pelayanan publik.
Pendekatan kuantitatif dipilih karena mampu memberikan gambaran objektif mengenai
hubungan antarvariabel berdasarkan data empiris yang terukur.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri sipil pada Badan
Pendapatan Daerah Kota Batam yang berjumlah 67 orang. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan adalah sampel jenuh, di mana seluruh anggota populasi dijadikan responden
penelitian. Data dikumpulkan menggunakan instrumen kuesioner terstruktur yang disusun
berdasarkan indikator masing-masing variabel dan diukur menggunakan skala Likert lima
poin, mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Penggunaan kuesioner bertujuan
untuk memperoleh data primer secara langsung mengenai persepsi responden terhadap
kondisi emosional, gaya kepemimpinan, tingkat keterikatan kerja, dan kepuasan kerja.

Data yang telah dikumpulkan dianalisis menggunakan teknik analisis statistik dengan
bantuan perangkat lunak SPSS. Tahapan analisis meliputi uji kualitas data berupa uji validitas
dan reliabilitas, uji asumsi klasik yang mencakup uji normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas, serta analisis regresi linier berganda untuk menguji pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen. Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji parsial (uji
t) dan uji simultan (uji F), sedangkan koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui
besarnya kontribusi variabel independen dalam menjelaskan variasi kepuasan kerja pegawai.

4. HASIL DAN DISKUSI
1. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kepuasan Kerja Pegawai

Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa kecerdasan emosional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Berdasarkan uji
parsial (uji t), variabel kecerdasan emosional memperoleh nilai koefisien regresi sebesar
0,282, nilai t hitung sebesar 2,560, dan tingkat signifikansi 0,013, yang lebih kecil dari batas
signifikansi 0,05. Hasil ini mengindikasikan bahwa peningkatan kecerdasan emosional secara
nyata diikuti oleh peningkatan kepuasan kerja pegawai. Dengan demikian, hipotesis yang
menyatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai dapat diterima.

Koefisien regresi sebesar 0,282 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan
kecerdasan emosional akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai sebesar 0,282 satuan,
dengan asumsi variabel lain dalam model berada pada kondisi konstan. Temuan ini
menegaskan bahwa kecerdasan emosional merupakan faktor individual yang memiliki
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kontribusi penting dalam membentuk sikap positif pegawai terhadap pekerjaannya. Pegawai
yang mampu mengenali dan mengelola emosi diri secara efektif cenderung lebih mampu
menghadapi tekanan kerja, menyelesaikan konflik, serta menjaga stabilitas emosi dalam
menjalankan tugas organisasi.

Secara deskriptif, responden menunjukkan tingkat persetujuan yang tinggi pada
indikator kecerdasan emosional, khususnya pada kemampuan mengenali emosi diri,
mengelola emosi, dan membina hubungan interpersonal. Hal ini mencerminkan bahwa
pegawai yang memiliki kesadaran emosional dan empati yang baik cenderung merasa lebih
nyaman dan puas dalam lingkungan kerja. Kemampuan tersebut membantu pegawai
mengurangi stres kerja, meningkatkan kualitas interaksi dengan rekan kerja maupun atasan,
serta menciptakan suasana kerja yang lebih harmonis, yang pada akhirnya meningkatkan
kepuasan kerja secara keseluruhan.

Temuan penelitian ini juga diperkuat oleh kontribusi kecerdasan emosional dalam model
penelitian secara keseluruhan. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,989 menunjukkan bahwa
kecerdasan emosional, bersama dengan kepemimpinan transformasional dan keterikatan
kerja, mampu menjelaskan 98,9% variasi kepuasan kerja pegawai. Meskipun pengaruh
kecerdasan emosional dianalisis secara parsial, hasil ini mengindikasikan bahwa peran
kecerdasan emosional sangat dominan dalam membentuk kepuasan kerja ketika
dikombinasikan dengan faktor organisasional lainnya.

Dengan demikian, kecerdasan emosional dapat dipandang sebagai modal psikologis
strategis dalam meningkatkan kepuasan kerja pegawai, khususnya pada organisasi sektor
publik yang sarat dengan tekanan target, tuntutan pelayanan, dan interaksi sosial yang
kompleks. Pegawai dengan kecerdasan emosional tinggi tidak hanya mampu mengelola
tuntutan pekerjaan secara lebih adaptif, tetapi juga memiliki sikap kerja yang lebih positif dan
konstruktif. Oleh karena itu, pengembangan kecerdasan emosional melalui pelatihan
pengelolaan emosi, komunikasi interpersonal, dan manajemen stres menjadi langkah penting
bagi organisasi dalam meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja pegawai.

2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis secara parsial (uji t) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Badan
Pendapatan Daerah Kota Batam. Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, variabel
kepemimpinan transformasional memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,126 dengan nilai t
hitung sebesar 0,267 dan tingkat signifikansi 0,003, yang lebih kecil dari batas signifikansi 0,05.
Hasil ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional secara statistik memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, sehingga hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini dapat diterima.

Nilai koefisien regresi sebesar 0,126 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan
dalam kepemimpinan transformasional akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai sebesar
0,126 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap konstan. Meskipun besaran pengaruhnya lebih
kecil dibandingkan variabel kecerdasan emosional dan keterikatan kerja, kepemimpinan
transformasional tetap memiliki peran penting dalam membentuk sikap positif pegawai
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terhadap pekerjaannya. Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang mampu
memberikan inspirasi, motivasi, serta perhatian individual tetap dibutuhkan dalam
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kepuasan kerja pegawai.

Berdasarkan hasil deskripsi kuesioner pada subbab hasil penelitian, responden
menunjukkan tingkat persetujuan yang tinggi terhadap indikator kepemimpinan
transformasional, khususnya pada aspek kemampuan pemimpin memberikan motivasi
inspiratif, perhatian terhadap kebutuhan individu bawahan, serta dorongan terhadap
munculnya ide-ide kreatif. Pegawai cenderung merasa lebih dihargai dan diperhatikan ketika
pemimpin tidak hanya berfokus pada pencapaian target kerja, tetapi juga pada pengembangan
dan kesejahteraan pegawai. Kondisi ini menciptakan hubungan kerja yang lebih harmonis dan
meningkatkan rasa puas pegawai terhadap pekerjaannya.

Temuan ini sejalan dengan konteks organisasi Badan Pendapatan Daerah Kota Batam, di
mana pegawai menghadapi tuntutan kerja yang tinggi terkait pencapaian target pendapatan
dan pelayanan publik. Kepemimpinan transformasional berperan sebagai faktor penguat
psikologis yang mampu meningkatkan semangat kerja dan rasa memiliki pegawai terhadap
organisasi. Dengan adanya pemimpin yang memberikan visi yang jelas, dukungan emosional,
serta stimulasi intelektual, pegawai menjadi lebih termotivasi dalam menjalankan tugasnya,
sehingga kepuasan kerja dapat meningkat secara berkelanjutan. Oleh karena itu, penerapan
kepemimpinan transformasional menjadi salah satu strategi penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja pegawai di lingkungan sektor publik.

3. Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis secara parsial (uji t) menunjukkan bahwa keterikatan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah
Kota Batam. Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, variabel keterikatan kerja
memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,599, nilai t hitung sebesar -1,181, dan tingkat
signifikansi 0,004, yang lebih kecil dari batas signifikansi 0,05. Nilai signifikansi tersebut
menunjukkan bahwa keterikatan kerja secara statistik berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai, sehingga hipotesis yang menyatakan adanya pengaruh keterikatan
kerja terhadap kepuasan kerja dapat diterima.

Koefisien regresi sebesar 0,599 mengindikasikan bahwa setiap peningkatan satu satuan
keterikatan kerja akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai sebesar 0,599 satuan, dengan
asumsi variabel independen lainnya berada dalam kondisi konstan. Nilai koefisien ini
merupakan yang terbesar dibandingkan dengan variabel kecerdasan emosional dan
kepemimpinan transformasional, sehingga menunjukkan bahwa keterikatan kerja memiliki
kontribusi paling dominan dalam memengaruhi kepuasan kerja pegawai. Hal ini menegaskan
bahwa keterlibatan emosional, kognitif, dan fisik pegawai dalam pekerjaannya menjadi faktor
utama dalam membentuk rasa puas terhadap pekerjaan.

Berdasarkan hasil deskripsi data kuesioner, responden menunjukkan tingkat
persetujuan yang tinggi terhadap indikator keterikatan kerja, khususnya pada dimensi vigor
(semangat kerja), dedication (dedikasi), dan absorption (keterpukatan). Pegawai yang merasa
berenergi dalam bekerja, bangga terhadap pekerjaannya, serta mampu fokus dan tenggelam
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dalam tugas-tugas yang dijalankan cenderung memiliki persepsi positif terhadap
pekerjaannya. Kondisi ini membantu pegawai mengurangi kejenuhan kerja dan meningkatkan
kenyamanan dalam menjalankan tugas sehari-hari.

Tingginya pengaruh keterikatan kerja terhadap kepuasan kerja juga mencerminkan
karakteristik pekerjaan di Badan Pendapatan Daerah Kota Batam yang menuntut konsentrasi,
ketelitian, serta komitmen tinggi dalam mencapai target pendapatan dan memberikan
pelayanan publik. Pegawai yang memiliki keterikatan kerja tinggi mampu menghadapi beban
kerja dan tekanan organisasi dengan lebih adaptif karena mereka memandang pekerjaannya
sebagai sesuatu yang bermakna. Sebaliknya, rendahnya keterikatan kerja berpotensi
menurunkan kepuasan kerja, meningkatkan kelelahan, serta berdampak pada menurunnya
kualitas pelayanan.

Kontribusi keterikatan kerja terhadap kepuasan kerja juga diperkuat oleh hasil analisis
koefisien determinasi, di mana nilai Adjusted R Square sebesar 0,989 menunjukkan bahwa
kecerdasan emosional, kepemimpinan transformasional, dan Kketerikatan kerja secara
bersama-sama mampu menjelaskan 98,9% variasi kepuasan kerja pegawai. Dalam konteks ini,
keterikatan kerja menjadi variabel kunci yang memperkuat pengaruh faktor individu dan
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu, upaya organisasi dalam
meningkatkan keterikatan kerja melalui pemberian pengakuan, dukungan organisasi, serta
pengembangan karier menjadi strategi penting untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai
secara berkelanjutan.

4. Pengaruh Kecerdasan Emosional, Kepemimpinan Transformasional, dan Keterikatan Kerja
secara Simultan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis secara simultan melalui uji F menunjukkan bahwa kecerdasan
emosional, kepemimpinan transformasional, dan keterikatan Kkerja secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah
Kota Batam. Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, diperoleh nilai F hitung sebesar
2077,706 dengan tingkat signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari batas signifikansi 0,05. Hasil
ini menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan dalam penelitian ini layak dan mampu
menjelaskan hubungan antara variabel independen dan variabel dependen secara simultan.
Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan adanya pengaruh kecerdasan emosional,
kepemimpinan transformasional, dan keterikatan kerja secara simultan terhadap kepuasan
kerja pegawai dapat diterima.

Kekuatan pengaruh ketiga variabel independen tersebut terhadap kepuasan Kkerja
pegawai tercermin dari nilai Adjusted R Square sebesar 0,989. Nilai ini mengindikasikan
bahwa 98,9% variasi kepuasan kerja pegawai dapat dijelaskan oleh kecerdasan emosional,
kepemimpinan transformasional, dan keterikatan kerja, sedangkan sisanya sebesar 1,1%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Tingginya nilai koefisien determinasi
menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut memiliki kontribusi yang sangat besar dalam
membentuk kepuasan kerja pegawai, sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja
pegawai sangat dipengaruhi oleh kombinasi faktor psikologis individu dan faktor
organisasional.
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Secara simultan, kecerdasan emosional berperan dalam membantu pegawai mengelola
emosi dan tekanan kerja, kepemimpinan transformasional menciptakan lingkungan kerja yang
inspiratif dan suportif, sedangkan keterikatan kerja mendorong keterlibatan aktif pegawai
dalam pekerjaannya. Interaksi ketiga faktor tersebut menghasilkan kondisi kerja yang positif,
di mana pegawai merasa mampu, dihargai, termotivasi, dan terlibat secara penuh dalam
pelaksanaan tugas. Kondisi ini secara langsung berdampak pada meningkatnya rasa puas
pegawai terhadap pekerjaannya, baik dari aspek psikologis maupun organisasional.

Temuan ini menegaskan bahwa upaya peningkatan kepuasan kerja pegawai tidak dapat
dilakukan secara parsial, melainkan harus melalui pendekatan yang terintegrasi. Organisasi
perlu mengembangkan kecerdasan emosional pegawai melalui pelatihan dan pembinaan,
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional secara konsisten, serta menciptakan
lingkungan kerja yang mampu meningkatkan keterikatan kerja. Dengan pengelolaan ketiga
aspek tersebut secara simultan, Badan Pendapatan Daerah Kota Batam dapat meningkatkan
kepuasan kerja pegawai secara berkelanjutan, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap
kinerja organisasi dan kualitas pelayanan publik.

5. Implikasi Temuan Penelitian terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Sektor Publik

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa kecerdasan emosional, kepemimpinan
transformasional, dan keterikatan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai sektor publik. Implikasi utama bagi manajemen sumber daya manusia adalah
perlunya pergeseran fokus pengelolaan pegawai dari pendekatan administratif semata menuju
pendekatan yang lebih berorientasi pada pengembangan aspek psikologis dan perilaku
pegawai. Kepuasan kerja tidak hanya dipengaruhi oleh sistem kompensasi atau aturan formal,
tetapi juga oleh kemampuan pegawai dalam mengelola emosi, kualitas kepemimpinan, serta
tingkat keterlibatan pegawai dalam pekerjaan sehari-hari.

Implikasi pertama berkaitan dengan pengembangan kecerdasan emosional sebagai
kompetensi inti pegawai sektor publik. Manajemen sumber daya manusia perlu
mengintegrasikan pelatihan kecerdasan emosional ke dalam program pengembangan
pegawai, seperti pelatihan pengelolaan stres, komunikasi interpersonal, empati, dan
pengendalian emosi. Pegawai dengan kecerdasan emosional yang baik terbukti lebih mampu
menghadapi tekanan kerja, membangun hubungan kerja yang harmonis, serta
mempertahankan sikap positif terhadap pekerjaan, sehingga berkontribusi pada peningkatan
kepuasan kerja dan kualitas pelayanan publik.

Implikasi kedua berkaitan dengan peran kepemimpinan transformasional dalam
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Hasil penelitian menegaskan bahwa pemimpin
sektor publik perlu mengadopsi gaya kepemimpinan yang tidak hanya berorientasi pada
pencapaian target, tetapi juga pada pemberdayaan dan pengembangan pegawai. Manajemen
sumber daya manusia perlu mendorong pengembangan kompetensi kepemimpinan
transformasional melalui pendidikan dan pelatihan kepemimpinan, coaching, serta sistem
evaluasi kinerja pimpinan yang menekankan aspek motivasi, perhatian individual, dan
inspirasi kepada bawahan.
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Implikasi ketiga terkait dengan pentingnya meningkatkan keterikatan kerja pegawai
sebagai faktor dominan dalam memengaruhi kepuasan kerja. Organisasi sektor publik perlu
menciptakan kondisi kerja yang mampu menumbuhkan semangat, dedikasi, dan keterpukatan
pegawai terhadap pekerjaannya. Hal ini dapat dilakukan melalui pemberian pengakuan atas
kinerja, kejelasan peran dan tujuan kerja, kesempatan pengembangan karier, serta penciptaan
iklim kerja yang adil dan suportif. Pegawai yang merasa terikat dengan pekerjaannya akan
menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi serta kinerja yang lebih optimal.

Secara keseluruhan, implikasi temuan penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan
kepuasan kerja pegawai sektor publik memerlukan pendekatan manajemen sumber daya
manusia yang terintegrasi dan berkelanjutan. Pengembangan kecerdasan emosional,
penerapan kepemimpinan transformasional, dan peningkatan keterikatan kerja harus menjadi
bagian dari strategi manajemen sumber daya manusia secara menyeluruh. Dengan
menerapkan pendekatan tersebut, organisasi sektor publik diharapkan mampu meningkatkan
kesejahteraan pegawai, memperkuat Kkinerja organisasi, serta meningkatkan kualitas
pelayanan kepada masyarakat secara berkelanjutan.

5. KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kecerdasan emosional,
kepemimpinan transformasional, dan keterikatan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai
pada Badan Pendapatan Daerah Kota Batam. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara
parsial kecerdasan emosional, kepemimpinan transformasional, dan keterikatan kerja masing-
masing memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Temuan
ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja pegawai tidak hanya ditentukan oleh faktor
struktural atau administratif, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh faktor psikologis individu
serta kualitas kepemimpinan dan keterlibatan pegawai dalam pekerjaannya. Secara simultan,
kecerdasan emosional, kepemimpinan transformasional, dan keterikatan kerja terbukti
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, dengan kemampuan menjelaskan
variasi kepuasan kerja yang sangat tinggi. Di antara ketiga variabel tersebut, keterikatan kerja
memiliki pengaruh paling dominan terhadap kepuasan kerja, diikuti oleh kecerdasan
emosional dan kepemimpinan transformasional. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang
merasa terlibat secara emosional, kognitif, dan fisik dalam pekerjaannya cenderung memiliki
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, terutama ketika didukung oleh kecerdasan emosional
yang baik dan kepemimpinan yang inspiratif. Berdasarkan temuan tersebut, penelitian ini
menegaskan pentingnya pendekatan manajemen sumber daya manusia yang terintegrasi
dalam organisasi sektor publik. Upaya peningkatan kepuasan kerja pegawai perlu dilakukan
melalui pengembangan kecerdasan emosional, penerapan kepemimpinan transformasional,
serta penciptaan lingkungan kerja yang mampu meningkatkan keterikatan kerja pegawai.
Dengan mengelola ketiga aspek tersebut secara berkelanjutan, organisasi sektor publik
diharapkan dapat meningkatkan kesejahteraan pegawai, kinerja organisasi, dan kualitas
pelayanan publik secara optimal.
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