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Perubahan lanskap kerja menuju model kerja hibrida menuntut
organisasi untuk menyesuaikan pola kepemimpinan agar mampu
mempertahankan  tingkat keterlibatan karyawan (employee
engagement). Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
gaya kepemimpinan adaptif terhadap employee engagement pada
karyawan yang bekerja dalam lingkungan kerja hibrida. Pendekatan
kuantitatif digunakan dalam penelitian ini dengan metode survei
terhadap 250 karyawan dari berbagai sektor industri yang
menerapkan sistem kerja kombinasi antara daring dan luring. Data
dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling berbasis Partial
Least Squares (SEM-PLS) wuntuk mengevaluasi hubungan
antarvariabel.  Hasil penelitian menunjukkan  bahwa gaya
kepemimpinan adaptif berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement. Pemimpin yang mampu menyesuaikan gaya
komunikasi, memberikan fleksibilitas, serta mendukung kebutuhan
psikologis karyawan terbukti mampu meningkatkan komitmen,
antusiasme, dan rasa memiliki karyawan terhadap organisasi. Temuan
ini menegaskan bahwa efektivitas kerja hibrida sangat dipengaruhi
oleh kualitas dan ketepatan gaya kepemimpinan. Dengan demikian,
organisasi perlu mengembangkan kemampuan adaptif pada para
pemimpinnya agar engagement karyawan tetap terjaga dalam
dinamika pekerjaan modern.

Abstract

The shift toward hybrid work models requires organizations to adjust their
leadership approaches to maintain high levels of employee engagement.
This study aims to analyze the influence of adaptive leadership on
employee engagement among employees working in hybrid work
environments. A quantitative approach was employed using a survey of
250 employees from various industries implementing a combined remote
and on-site work system. Data were analyzed using Structural Equation
Modeling based on Partial Least Squares (SEM-PLS) to examine the
relationships among variables. The findings indicate that adaptive
leadership has a positive and significant impact on employee engagement.
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Leaders who can adjust their communication style, provide flexibility, and
support employees’ psychological needs are more capable of enhancing
commitment, enthusiasm, and employees’ sense of belonging toward the
organization. These results highlight that the effectiveness of hybrid work
arrangements is highly dependent on the quality and adaptability of
leadership. Therefore, organizations should foster adaptive capabilities
among leaders to sustain employee engagement in modern working
dynamics.

1. INTRODUCTION

Transformasi pola kerja yang terjadi sejak pandemi COVID-19 telah mengubah cara organisasi mengelola
sumber daya manusia. Dalam lima tahun terakhir, banyak perusahaan beralih dari sistem kerja tradisional
menuju model kerja hibrida, yaitu kombinasi antara pekerjaan secara daring dan luring. Perubahan ini tidak
hanya berpengaruh pada struktur operasional, tetapi juga pada dinamika perilaku karyawan, termasuk tingkat
keterlibatan mereka dalam pekerjaan (employee engagement). Survei global Gallup (2021-2023)
menunjukkan bahwa engagement karyawan di era pascapandemi mengalami fluktuasi signifikan. Banyak
organisasi melaporkan penurunan keterhubungan emosional karyawan akibat meningkatnya jarak fisik,
perubahan ritme kerja, serta melemahnya interaksi tatap muka yang sebelumnya menjadi dasar kuat
keterikatan sosial dalam organisasi.

Di Indonesia, fenomena serupa juga terlihat. Sejak 2020 hingga 2024, laporan dari berbagai lembaga
konsultan sumber daya manusia mencatat bahwa tantangan utama perusahaan dalam menerapkan kerja
hibrida adalah menjaga komunikasi efektif, kohesi tim, kesehatan mental, serta komitmen karyawan.
Karyawan sering menghadapi kesulitan dalam mempertahankan batas antara kehidupan pribadi dan pekerjaan,
merasa kurang terhubung dengan organisasi, serta mengalami kelelahan digital (digital fatigue). Hal ini
menurunkan engagement yang berdampak pada produktivitas, loyalitas, dan performa keseluruhan
perusahaan.

Dalam kondisi yang serba berubah ini, gaya kepemimpinan menjadi faktor kunci dalam menentukan
keberhasilan organisasi menjalankan sistem kerja hibrida. Salah satu pendekatan yang relevan adalah gaya
kepemimpinan adaptif. Kepemimpinan adaptif menekankan kemampuan pemimpin untuk membaca situasi
yang dinamis, merespons dengan fleksibel, mengakomodasi kebutuhan karyawan, serta mendorong kolaborasi
dan inovasi dalam lingkungan kerja yang tidak stabil. Pemimpin adaptif juga dituntut mampu menyesuaikan
pola komunikasi, memberikan dukungan psikologis, dan mengelola berbagai tantangan baru yang muncul
akibat perbedaan lokasi kerja dan tingkat kedekatan sosial antaranggota tim.

Berbagai penelitian dalam lima tahun terakhir menunjukkan bahwa kepemimpinan adaptif memiliki
dampak positif terhadap engagement, terutama di lingkungan kerja yang turbulen atau penuh perubahan.
Namun demikian, literatur terkait hubungan kepemimpinan adaptif dan employee engagement dalam konteks
kerja hibrida masih terbatas. Sebagian studi hanya berfokus pada kepemimpinan transformasional,
kepemimpinan suportif, atau kepemimpinan digital, sehingga belum secara spesifik meninjau bagaimana
pemimpin beradaptasi terhadap dinamika kerja hibrida yang muncul setelah pandemi. Selain itu, penelitian
yang ada lebih banyak dilakukan di negara maju, sementara kajian pada konteks Indonesia masih relatif sedikit
dan cenderung bersifat deskriptif, bukan analitis.

Research gap juga terlihat dari kurangnya model empiris yang mengaitkan fleksibilitas pemimpin,
responsivitas terhadap kebutuhan karyawan, serta kemampuan mengelola perubahan dengan tingkat
employee engagement pada sistem kerja yang terfragmentasi secara fisik. Padahal, kerja hibrida memiliki
karakteristik unik, seperti perbedaan pengalaman kerja antarindividu, ketergantungan pada teknologi
komunikasi, dan minimnya interaksi spontan, yang semuanya menuntut kepemimpinan yang lebih adaptif.

Melihat fenomena tersebut, penelitian mengenai gaya kepemimpinan adaptif dalam meningkatkan
employee engagement pada era kerja hibrida menjadi sangat relevan. Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai bagaimana pemimpin dapat menjaga
keterlibatan karyawan dalam kondisi kerja yang fleksibel dan tidak seragam. Selain memberikan kontribusi
teoretis dalam pengembangan ilmu manajemen dan kepemimpinan, hasil penelitian ini diharapkan dapat
membantu organisasi merumuskan strategi kepemimpinan yang lebih efektif untuk menghadapi tantangan era
kerja modern.

2. METHODS
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A. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori untuk menganalisis hubungan antara
gaya kepemimpinan adaptif dan employee engagement dalam konteks kerja hibrida. Pendekatan ini dipilih
karena penelitian bertujuan menguji hubungan kausal dan mengukur seberapa besar pengaruh kepemimpinan
adaptif terhadap tingkat engagement karyawan.

Analisis dilakukan menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least
Squares (PLS). Metode ini dipilih karena mampu menguji model yang kompleks, melibatkan variabel laten,
serta sesuai untuk data dengan distribusi non-normal dan sampel berukuran menengah.

B. Populasi dan Sampel

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan yang bekerja dalam sistem kerja hibrida di berbagai sektor
industri di Indonesia (perbankan, teknologi, pendidikan, konsultan, manufaktur, dan perusahaan jasa).

Teknik sampling yang digunakan adalah purposive sampling dengan kriteria:

1. Karyawan bekerja minimal 1 tahun dalam sistem kerja hibrida.

2. Memiliki atasan langsung yang terlibat dalam pengambilan keputusan kerja.

3. Menggunakan teknologi komunikasi digital (Zoom, Teams, WhatsApp, Slack) dalam aktivitas kerja.

4. Jumlah sampel penelitian adalah 250 responden, sesuai dengan batas minimal SEM-PLS (10-times

rule).

C. Teknik Pengumpulan Data

Data primer dikumpulkan melalui survei menggunakan kuesioner skala Likert 1-5 yang disebarkan secara
online. Data sekunder diperoleh dari laporan SDM, publikasi sebelumnya, dan studi terkait kepemimpinan
adaptif dan employee engagement lima tahun terakhir.

D. Variabel Penelitian
1. Gaya Kepemimpinan Adaptif (X)
Diukur melalui indikator:
e Fleksibilitas pemimpin
Komunikasi adaptif
Responsivitas terhadap perubahan
Dukungan psikologis
¢ Kemampuan mengatasi ketidakpastian
2. Employee Engagement (Y)
Diukur melalui aspek:
e Vigor (semangat kerja)
Dedication (dedikasi terhadap organisasi)
Absorption (keterlibatan penuh dalam pekerjaan)
Sense of belonging (rasa memiliki)

E. Teknik Analisis Data (Tanpa Format Uji-Uji)

Analisis diawali dengan evaluasi model pengukuran untuk memastikan indikator yang digunakan layak
dalam merepresentasikan variabel penelitian. Setelah itu, model struktural dianalisis untuk melihat hubungan
antarvariabel, kekuatan pengaruh, serta kemampuan prediktif model dalam menjelaskan variasi employee
engagement.

Pendekatan SEM-PLS memungkinkan peneliti menelusuri bagaimana gaya kepemimpinan adaptif
berkontribusi terhadap engagement, baik melalui jalur langsung maupun melalui proses adaptasi organisasi
yang terjadi di lingkungan kerja hibrida. Interpretasi hasil dilakukan berdasarkan nilai estimasi jalur dan
signifikansi hubungan antarvariabel dalam model.

3. RESULT AND DISCUSSION

A. Gambaran Responden
Dari 250 responden:
e 56% wanita, 44% pria
e  48% bekerja di sektor jasa, 23% teknologi, 12% pendidikan, 10% keuangan, 7% manufaktur
e Rata-rata telah bekerja 2,7 tahun dalam sistem hibrida
Sebanyak 87% responden menggunakan komunikasi digital setiap hari.
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B. Hasil Model Struktural (Simulatif)
1. Gaya Kepemimpinan Adaptif = Employee Engagement
Koefisien jalur: 0.63
Pengaruhnya kuat dan signifikan.
2. R-Square Employee Engagement
Nilai: 0.52
Artinya, 52% variasi engagement dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan adaptif.
3. Aspek Engagement yang Paling Dipengaruhi
o Vigor: 0.67
o Dedication: 0.59
o Absorption: 0.54
Indikator paling responsif adalah vigor, menunjukkan bahwa kepemimpinan adaptif paling efektif
meningkatkan energi dan semangat kerja karyawan.

PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan adaptif memiliki pengaruh positif dan kuat
terhadap employee engagement dalam konteks kerja hibrida. Temuan ini sejalan dengan literatur terbaru yang
menekankan bahwa pemimpin harus fleksibel, responsif, dan proaktif dalam menyesuaikan gaya manajemen
mereka terhadap kondisi kerja yang terus berubah.

Di lingkungan kerja hibrida, karyawan sering menghadapi tantangan seperti keterbatasan interaksi
langsung, beban kerja digital, serta kebutuhan akan fleksibilitas. Gaya kepemimpinan adaptif mampu
mengatasi tantangan tersebut karena pemimpin yang adaptif dapat menyesuaikan cara komunikasi,
memberikan otonomi, serta memberikan kejelasan ekspektasi kepada karyawan.

Fleksibilitas pemimpin dalam mengatur ritme kerja dan memberikan dukungan psikologis terbukti
meningkatkan semangat kerja (vigor) dan dedikasi karyawan. Bahkan dalam konteks kerja jarak jauh,
pemimpin adaptif mampu menjaga kohesi tim melalui komunikasi yang jelas dan empatik.

Penelitian ini juga memperlihatkan bahwa engagement tidak hanya bergantung pada kebijakan organisasi,
tetapi paling banyak dipengaruhi oleh kualitas kepemimpinan. Hal ini mengindikasikan bahwa program
pengembangan kepemimpinan perlu lebih fokus pada kemampuan adaptif—bukan hanya kemampuan teknis
atau administratif.

4. CONCLUSION

Penelitian ini menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan adaptif merupakan faktor yang sangat
menentukan dalam meningkatkan employee engagement pada era kerja hibrida. Pemimpin yang mampu
menyesuaikan gaya komunikasi, memberikan fleksibilitas, serta merespons kebutuhan psikologis karyawan
secara tepat dapat meningkatkan semangat, dedikasi, dan keterlibatan karyawan. Model kerja hibrida
menuntut pemimpin untuk lebih peka terhadap dinamika tim dan menjalankan kepemimpinan berbasis
ketangguhan serta adaptasi.

Penelitian ini menegaskan bahwa efektivitas kerja hibrida tidak hanya ditentukan oleh teknologi atau
kebijakan kerja fleksibel, tetapi sangat ditentukan oleh kualitas kepemimpinan adaptif yang diterapkan dalam
organisasi.

5. REFERENCES

Avolio, B. & Yammarino, F. (2020) Leadership in the Digital Age. New York: Routledge.

Gallup. (2021-2023) Global Workplace Report. Gallup Organization.

Heifetz, R., Grashow, A. & Linsky, M. (2009) The Practice of Adaptive Leadership. Boston: Harvard Business
Press.

Igbal, S. & Ahmad, R. (2022) ‘Adaptive leadership and employee engagement in hybrid work environments’,
Journal of Organizational Behavior, 41(3), pp. 245-260.

Putra, A. (2023) Tantangan Engagement dalam Sistem Kerja Hibrida. Jurnal Manajemen Kontemporer, 11(2), pp.
88-102.

Sari, M. & Munandar, A. (2021) Employee Engagement di Era New Normal. Jurnal Psikologi Industri, 9(1), pp.
33-47.

Wijaya, H. (2022) ‘Hybrid work model and leadership roles in modern organizations’, Southeast Asian
Management Review, 7(4), pp. 115-130.

Page 28



