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ABSTRAK 
 

Pengaruh Kepemimpinan Resonan, Konsep Diri, dan Kesadaran Berorganisasi 

terhadap Keterlibatan Kerja melalui Budaya Etnik  

pada Pegawai Negeri Sipil Pemerintah Kota Pangkalpinang 

 

Oleh: 

Maulan Aklil  

 

Penelitian ini mengusulkan sebuah konsep baru untuk meningkatkan keterlibatan kerja 

pegawai negeri sipil (PNS) yakni dengan mengambil peran budaya etnik. Penelitian ini juga 

menganalisis pengaruh kepemimpinan resonan, konsep diri, dan kesadaran berorganisasi 

secara langsung terhadap budaya etnik, maupun tidak langsung melalui mediasi budaya etnik 

terhadap keterlibatan kerja. Populasi dalam penelitian ini adalah 3.149 PNS Kota 

Pangkalpinang Provinsi Kepulauan Bangka Belitung, Indonesia. Sampel responden yang 

dipilih sebanyak 344 dengan menggunkan propotional random sampling. Alat analisis yang 

digunakan sebagai alat bantu dalam pengolahan data di dalam penelitian ini adalah Structural 

Equation Modeling dengan program AMOS versi 22. Hasil penelitian menunjukan bahwa 

budaya etnik berperan penting dalam memediasi hubungan antara kepemimpinan resonan, 

konsep diri dan kesadaran berorganisasi terhadap keterlibatan kerja. Budaya etnik pada 

penelitian ini memiliki dua dimensi dan sebagai variabel intervening,  dimensi nggangung 

menghasilkan kriteria sangat baik dan berpengaruh sedangkan  dimensi dak kawa nyusah 

menghasilkan kriteria cukup dan tidak berpengaruh terhadap keterlibatan kerja. Keterlibatan 

kerja penting dilakukan PNS karena keterlibatan kerja sebagai keadaan pikiran yang positif, 

pada pekerjaan yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan. Konsep budaya 

etnik nggangung dan dak kawa nyusah dalam penelitian ini belum pernah diteliti oleh peneliti 

lain.  

 

Kata Kunci: keterlibatan kerja, budaya etnik, kepemimpinan resonan, konsep diri, kesadaran 

berorganisasi.  
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ABSTRACT 
 

The Effect of Resonant Leadership, Self-Concept, and Organizational Awareness 

 on Work Engagement Through Ethnic Culture  

in Pangkalpinang City Government Civil Servants 

 

By: 

Maulan Aklil  

 

This study proposes a new concept to increase the work engagement of civil servants (PNS) by 

taking the role of ethnic culture. This study also analyzes the influence of resonant leadership, 

self-concept, and organizational awareness directly on ethnic culture, or indirectly through the 

mediation of ethnic culture on work engagement. The population in this study were 3,149 civil 

servants in Pangkalpinang City, Bangka Belitung Islands Province, Indonesia. The sample of 

respondents selected was 344 by using proportional random sampling. The analytical tool used 

in data processing in this research is Structural Equation Modeling with AMOS version 22 

program. The results showed that ethnic culture was important in mediating the relationship 

between resonant leadership, self-concept and organizational awareness on work engagement. 

Ethnic culture in this study has two dimensions and as an intervening variable, nggangung 

produces very good and influential criteria, while dak kawa nyusah produces sufficient criteria 

and does not affect work engagement. Work involvement is important for civil servants 

because work engagement is a positive state of mind at work which is characterized by 

enthusiasm, dedication, and absorption. The concept of nggangung and dak kawa nyusah ethnic 

culture in this study has never been studied by other researchers. 

 

Keywords: work involvement, ethnic culture, resonant leadership, self-concept, organizational 

awareness. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Kota Pangkalpinang merupakan ibukota Provinsi Kepulauan Bangka Belitung yang 

berdiri pada tahun 2000 yang sebelumnya merupakan bagian dari Provinsi 

Sumatera Selatan. Luas Kota Pangkalpinang adalah 118,41 km2. Kota 

Pangkalpinang terbagi dalam 7 kecamatan dan memiliki 42 kelurahan.  

Jumlah penduduk Kota Pangkalpinang berdasarkan data BPS (Kota 

Pangkalpinang dalam Angka 2020) sebanyak 215.379 jiwa dengan kepadatan 1.819 

jiwa/km2 . Dari jumlah tersebut yang berprofesi sebagai pegawai negeri sipil (PNS) 

sebanyak 3.149 orang atau sebanyak 1.46% (BPS, Kota Pangkalpinang dalam 

Angka 2020).  

Program kota beribu senyuman pada Desember 2018 merupakan ikon baru 

Kota Pangkalpinang. Pemerintah Kota Pangkalpinang dengan visi mewujudkan 

Kota Pangkalpinang sebagai kota SENYUM (Sejahtera, Nyaman, Unggul, 

Makmur). Misi Kota Pangkalpinang yakni (1) meningkatkan pemanfaatan potensi 

ekonomi dan penanggulangan kemiskinan; (2) meningkatkan kualitas keamanan 

ketertiban, perlindungan masyarakat, dan peningkatan kesiapsiagaan dalam 

menghadapi bencana; (3) meningkatkan tata kelola pemerintahan yang baik, 

menuju tercapainya good governance; (4) meningkatkan kualitas pembangunan 

sumber daya manusia yang berkeadilan; (5) meningkatkan kualitas infrasruktur dan 

pengelolaan lingkungan hidup.  
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Pembangunan oleh Pemerintah Kota Pangkalpinang  hingga saat ini 

semakin giat dilakukan antara lain taman kota yang tersebar merata dan melengkapi 

fasilitas publik seperti puskesmas, sekolah, jalan dan jembatan. Penghargaan   

pemerintah pusat maupun pemerintah provinsi telah diraih pemerintah Kota 

Pangkalpinang diantaranya; Kota layak anak tingkat pratama tahun 2019, 

Innovative Goverment Award  (IGA)  2020  dari kementerian dalam negeri, pin emas 

2020 dari Kapolri atas prestasi mendukung pelaksanaan kegiatan operasional Polda, 

Kota Peduli Hak Azazi Manusia (HAM) 2020, Manggala Karya Kencana 2021 dari 

Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN),  opini Wajar 

Tanpa Pengecualian (WTP) 2020 dari Badan Pemerikasa Keuangan (BPK), Badan 

Kepegawaian Negara (BKN) Awards 2021 sebagai Pemerintah Kota Tipe C terbaik  

perencanaan kebutuhan, pelayanan pengadaan, kepangkatan dan pensiun. 

Laporan kinerja secara elektronik atau E-Lapkin PNS Kota Pangkalpinang 

merupakan penilaian prestasi kerja PNS sesuai Surat Edaran Menteri 

Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor B/2810/M.PAN-

RB/08/2016, sebagaimana dapat dilihat pada Tabel 1.1 di bawah ini. 

Tabel 1.1 Penilaian E-Lapkin Tahun 2016–2019 Pegawai Negeri Sipil Kota  

                 Pangkalpinang 
 Tahun Penilaian E-Lapkin 

Kriteria  2016 2017 2018 2019 

Jumlah Pegawai 3.727 3.168 3.005 3.149 

Sangat baik 74 68 78 114 

Baik 3.653 3.100 2.926 3.033 

Cukup - - 1 - 

Kurang - - - - 

Buruk - - - - 

Sumber: BPS, Kota Pangkalpinang dalam Angka 2020 
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Berdasarkan Tabel 1.1, kriteria pegawai sangat baik berjumlah 114 orang 

atau hanya 3% dari seluruh PNS di tahun 2019, sedangkan kriteria baik berjumlah 

3.033 orang atau 97%. Berdasarkan PP Nomor 30 Tahun 2019 tentang penilaian 

kinerja pegawai negeri sipil predikat sangat baik penilaian kinerja PNS seharusnya 

mencapai 20%, Oleh karena itu, Pemerintah Kota Pangkapinang berusaha 

meningkatkan SDM PNS Kota Pangkalpinang hingga tercapainya nilai kinerja 

dengan kriteria sangat baik sebesar 20%. 

Penulis melakukan survei penilaian pelayanan publik Pemerintah Kota 

Pangkalpinang. Survei dilakukan dengan menggunakan kuesioner terbuka dan 

tertutup. Jumlah responden sebanyak 664 yang terdiri atas perangkat RT dan RW 

di tujuh kecamatan di Kota Pangkalpinang. Survei berlangsung pada tanggal 10 --

17 Desember 2020. Survei ini juga melihat tingkat penilaian persepsi masyarakat 

terhadap sembilan bidang pelayanan. Sembilan bidang pelayanan tersebut adalah 

(1) ketersediaan lapangan kerja baru; (2) pengentasan kemiskinan; (3) pelayanan 

kesehatan di puskesmas atau rumah sakit umum daerah; (4) komitmen menekan 

angka korupsi di pemerintahan dan sektor perizinan; (5) pengendalian harga 

kebutuhan pokok; (6) pemberian bantuan pendidikan; (7) pembangunan 

infrastruktur dan pengelolaan sektor pariwisata; (8) kepedulian dan dukungan 

terhadap sektor usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM); serta (9) kebersihan 

dan pengelolaan sampah. Dari sembilan bidang utama masih terlihat persepsi 

masyarakat yang tidak puas. Hasil survei dapat di lihat pada Tabel 1.2 di bawah ini. 
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Tabel 1.2 Survei Pelayanan Publik terhadap Kinerja Pemerintah Kota  

                Pangkalpinang 

 

No Bidang Pelayanan 
Persepsi masyarakat (%) 

Puas 
Kurang 

puas 

Tidak 

puas 

Tidak jawab/ 

tidak tahu 

1 
Kinerja Pemerintah Kota Pangkalpinang 

pada pelayanan publik secara umum 
88,5 5,6 0,8 5,1 

2 Ketersediaan lapangan kerja baru 66,1 18,4 3,0 12,5 

3 Pengentasan kemiskinan 76,9 13,7 2,2 7,2 

4 
Pelayanan kesehatan di puskesmas atau 

rumah sakit umum daerah 

76,3 15,7 2,1 5,9 

5 
Menekan angka korupsi dan sektor 

perizinan 

69,1 15,7 4,1 11,1 

6 Pengendalian harga kebutuhan pokok 66,4 21,2 4,6 7,8 

7 
Kepedulian pada sektor pendidikan anak 

usia dini dan sekolah dasar 

84,3 8,6 1.2 5,9 

8 
Pembangunan infrastruktur dan 

pengeloaan taman kota 

86,1 7,1 0,9 5,9 

9 
Kepedulian dan dukungan terhadap 

sektor usaha mikro, kecil dan menengah 
(UMKM)  

84,9 8,9 1,2 5,0 

10 Kebersihan dan pengelolaan sampah 85,5 7,7 0,9 5,9 

Sumber: Data primer diolah oleh penulis (2020/2021) 

Tabel 1.2 menunjukkan bahwa secara umum puas terhadap kinerja 

Pemerintah Kota Pangkalpinang sebesar 88,5%, kurang puas 5,6%, tidak puas 0,8% 

dan tidak menjawab/tidak tahu sebanyak 5,2%. Kondisi persepsi masyarakat yang 

tidak puas berdasarkan survei tersebut menunjukkan bahwa Pemerintah Kota 

Pangkalpinang harus meningkatkan SDM PNS-nya. 

Pemerintah Kota Pangkalpinang terus berbenah dan membangun, berbagai 

prestasi dan penghargaan yang diraih pemerintah Kota Pangkalpinang hampir tiga 

tahun terakhir. Kondisi ini ternyata belum maksimal pada pencapaian E-Lapkin 

PNS-nya serta masih adanya pelayanan kurang puas yang dirasakan masyarakat 

Kota Pangkalpinang. 
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PNS  berkinerja sangat baik menjadi prioritas pencapaian E-Lapkin PNS 

pada tahun mendatang, Karena itu Pemerintah Kota Pangkalpinang terus menerus 

meningkatkan kinerja SDM PNS-nya.  

Keterlibatan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja, dengan 

tingginya  keteribatan kerja pegawai maka kinerja akan meningkat (Khan et al, 

2011). Keterlibatan kerja mengukur tingkat sejauh mana individu secara psikologis 

memihak pekerjaan mereka dan memiliki anggapan penting bahwa kinerja yang 

dicapai sebagai bentuk penghargaan diri (Robbins, 2001). Keterlibatan kerja 

diartikan sebagai sejauh mana individu mengidentifikasikan diri dengan pekerjaan, 

berpartisipasi aktif dalam kerjanya, dan menganggap kinerja sebagai sebuah harga 

diri. Keterlibatan kerja merupakan tingkat identifikasi karyawan terhadap 

pekerjaannya, secara aktif berpartisipasi dalam pekerjaanya, dan menganggap 

kinerja dalam pekerjaaannya lebih berharga untuk kebaikan diri sendiri (Robbins & 

Coulter, 2012). Keterlibatan pekerja membuat mereka merasa dihargai, merasa 

memiliki, merasa lebih bertanggung jawab, dan pada gilirannya meningkatkan 

kinerjanya (Robbin & Judge, 2015). 

Peningkatan kinerja pegawai negeri sipil Kota Pangkalpinang menjadi salah 

satu program utama dalam penerapan manajemen sumber daya manusia. Sumber 

daya manusia memegang peran penting dalam suatu organisasi. Sumber daya 

manusia menjadi perencana dan pelaku aktif dalam mencapai tujuan organisasi. 

Berdasarkan resource based view theory, sumber daya manusia dalam organisasi 

dipandang sebagai aset, bukan hanya modal saja. PNS sebagai SDM dalam 

organisasi pemerintahan menjadi sangat penting dalam menentukan keberhasilan 
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dan pelayanan kepada masyarakat. Wali kota yang merupakan kepala pemerintahan 

pada struktur organisasi pemerintah kota merupakan contoh dan role model dari 

kepemimpinan pada tugas yang diamanatkan. 

Pengembangan SDM menjadi sangat penting dan perlu direncanakan 

dengan baik, tepat sasaran, dan berkelanjutan dalam rangka peningkatan kapabilitas 

dan profesionalisme antar organisasi (Mathis, et al, 2007). Faktor manusia dianggap 

sebagai faktor yang signifikan dan penting dalam setiap organisasi produktif pada 

semua bidang, seperti komersial, pendidikan, atau organisasi pemerintah (Hallberg 

& Schaufeli, 2006). 

Organisasi pemerintahan merupakan bentuk dari birokrasi. Birokrasi 

berdasarkan Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) (1989) adalah sistem 

pemerintahan yang dijalankan oleh pegawai pemerintah karena telah berpegang 

pada hierarki dan jenjang jabatan; cara bekerja atau susunan pekerjaan yang serba 

lamban, serta menurut tata aturan (adat dan sebagainya) yang banyak liku-likunya 

dan sebagainya.  

Selama ini birokrasi administrasi sangat terkait, dipengaruhi, dan 

didominasi oleh politik dalam kadar political authority. Kondisi ini menjadikan 

birokrasi admninistrasi terorientasi dan terfokus serta memiliki ketergantungan 

kepada yang memiliki otoritas kepada pimpinan bahkan sering kepada golongan 

atau kelompok tertentu (Yuniningsih, 2019). Fasilitas, keuntungan, dan 

kepentingan tidak tergulir kepada rakyat dan masyarakat, tetapi sering terakumulasi 

hanya pada tingkat-tingkat atau golongan, kelompok tertentu saja. Kepentingan, 

kebutuhan, dan keinginan rakyat serta masyarakat menjadi terabaikan. Di sinilah 
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sering muncul sinisme pada birokrasi yang disebutnya sebagai bureaucratic 

capitalism (Utomo, 2006). 

Teori birokrasi oleh Max Weber (1947) menyatakan bahwa birokrasi 

merupakan unsur yang paling penting untuk menciptakan pertumbuhan dan 

perkembangan sebuah organisasi. Tipe ideal birokrasi menurut Weber adalah 

birokrasi yang konstruksi abstrak membantu dalam kehidupan sosial dan 

dipergunakan untuk menjawab suatu permasalahan pada kondisi, waktu, dan tempat 

tertentu. Max Weber memandang bahwa fenomena birokrasi dapat dilihat dalam 

konteks teori social action. Menurut Max Weber, aktivitas manusia pada dasarnya 

digerakkan oleh maksud tertentu. Jika kita ingin mengetahui dan memahami suatu 

aktivitas, kita harus mengerti maksud dan motivasi yang ada di belakang aktivitas 

tersebut. Dengan demikian, aktivitas pegawai fokus pada  keterlibatan kerja  maka 

harus mengerti maksud dan motivasi keterlibatan kerja itu sendiri. 

Perilaku manusia dalam organisasi pemerintah (birokrasi), menurut 

Suradinata (1996), berintikan pada fungsi-fungsi manajemen pemerintahan yang 

bergerak secara dinamis dan menjadikan manusia berperilaku dalam struktur 

manajemen yang dibatasi oleh aturan-aturan yang harus ditaati. Kinerja aparatur 

sipil negara terhadap masyarakat menjadi suatu isu yang semakin strategis karena 

perbaikan kinerja birokrasi memiliki implikasi yang luas dalam kehidupan 

masyarakat, terutama dalam memperbaiki tingkat kepercayaan masyarakat kepada 

pemerintah. Pengabdian kepada negara serta pelayanan kepada masyarakat serta 

menjunjung tinggi etika yang luhur merupakan salah satu nilai dasar aparatur sipil 

negara.  
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Keterlibatan kerja akan memberikan pengaruh positif jika suatu organisasi 

dipimpin dengan gaya kepemimpinan yang dapat diikuti bawahannya (Schaufeli & 

Bakker, 2004). Gaya kepemimpinan dapat memengaruhi pola tingkah laku dan pola 

kerja karyawannya (Hodgetts, 1996). Kepemimpinan sangat penting dan krusial 

pada organisasi pemerintahan maupun organisasi perusahaan (Igalla, Edelenbos & 

Meerkerk, 2020). Kepemimpinan akan membawa organisasi menjadi mapan dan 

modern. Kepemimpinan adalah perubahan, sedangkan perubahan itu keniscayaan. 

Perubahan pasti terjadi serta menerjang entitas apa pun di level mana pun (Lewin, 

1950). Oleh karena itu, setiap kepemimpinan mutlak haruslah sosok yang visioner, 

mampu menatap perubahan, menata dan mengelolanya secara bijak agar perubahan 

yang terjadi justru menguntungkan entitas yang ia pimpin, bukan malah 

menggilasnya. 

Penelitian terbaru mengenai kepemimpinan dan organisasi, Dirani et al, 

(2020) yang mengatakan bahwa leadership competencies and the essential role of 

human resource development in times of crisis: a response to Covid-19 pandemic. 

Penelitian tersebut mengungkapkan bahwa kepemimpinan harus merespons 

perubahan dengan menyesuaikan kompetensi mereka dengan segera memahami 

situasi dan meresponsnya dengan mengandalkan naluri dan profesional. Organisasi 

akan berkembang di bawah seorang pemimpin yang: (1) memberikan peran dan 

tujuan yang kuat; (2) berbagi kepemimpinan; (3) berkomunikasi; (4) memastikan 

akses karyawan ke teknologi; (5) mengutamakan stabilitas emosional karyawan; (6) 

menjaga kesehatan keuangan organisasi; dan (7) meningkatkan ketahanan 

organisasi.  
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Penelitian lainnya yang mengamati gaya kepemimpinan adalah Tiwari & 

Lenka (2015). Dalam penelitiannya disebutkan bahwa role of resonant leaders in 

engaging employees of firms facing economic crisis. Dalam penelitian tersebut 

disebutkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara kepemimpinan resonan dan 

keterlibatan karyawan. Kepemimpinan yang mampu menggerakkan nada emosi 

positif orang yang dipimpinnya yang terlihat ketika seorang pemimpin mampu 

membuat getaran yang selaras secara emosional dan berada pada gelombang yang 

sama di dalam perasaan yang sama dan mampu meningkatkan keterlibatan kerja 

bawahannya. 

Kajian tentang kepemimpinan resonan masih sedikit dijumpai dari literatur 

yang ada. Dengan mengadopsi  gaya kepemimpinan resonan yang dicetuskan oleh 

Boyatzis & McKee (2005), kepemimpinan resonan adalah pemimpin yang telah 

mampu mengembangkan kemampuan kecerdasan emosionalnya, kesadaran diri, 

manajemen diri, kesadaran sosial, dan manajemen hubungan. Kepemimpinan 

resonan memengaruhi diri dan berhubungan dengan orang lain melalui kesadaran, 

harapan, dan kepedulian. Pemimpin resonan bergerak atas dasar kesadaran mental, 

tidak hanya keinginan atau dorongan hati saja (Boyatzis, Boyatzis, & McKee, 

2005). Seorang pemimpin yang dapat menggetarkan bawahannya dituntut juga 

peka akan budaya di lingkungan tempat dia bekerja (Boyatzis & McKee, 2005). 

Salah satu kekuatan pendorong utama dalam perilaku manusia dan 

konsistensi diri dalam memberikan kontribusi gagasan dalam organisasi adalah 

konsep diri (Lecky 1945:27). Konsep diri pada setiap orang yang memiliki 

kecenderungan menuju aktualisasi diri dan pengembangan selama ini 
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diperbolehkan serta didorong oleh lingkungan yang mendukung (Purkey & Schmidt 

1987). Konsep diri mendorong kekuatan diri yang lebih besar, pemahaman diri dan 

keseluruhan efektivitas dalam lingkungan budaya yang kompleks tempat karyawan 

bekerja. Konsep diri selanjutnya mendorong kemandirian dan keterlibatan kerja 

(Herman & Zaccaro 2014).  

Berko (2010) manyatakan konsep diri menjadi panduan manusia dalam 

menentukan setiap langkah dan pilihan. Pada saat seseorang sudah memiliki 

keyakinan dan kepercayaan diri yang kuat, di dalam setiap pengambilan keputusan 

langkah hidupnya tidak akan ragu-ragu atau bimbang karena mereka sudah 

memikirkan langkah yang akan diambil dan kemungkinan-kemungkinan resiko 

yang akan terjadi. Konsep diri yang positif pada sesorang dengan pelatihan, akan 

memberikan kontribusi tingkat keterlibatan kerja terhadap institusi. Hal ini  akan 

secara signifikan menguntungkan dirinya sendiri dan institusi tempat mereka 

bekerja (Simões, 2001). 

Pegawai negeri sipil yang bekerja pada lingkungan pemerintahan 

merupakan organisasi kompleks. Organisasi kompleks adalah suatu system yang 

mempunyai struktur dan perencanaan yang dilakukan dengan penuh kesadaran, di 

dalamnya orang-orang bekerja dan berhubungan satu sama lain dengan suatu cara 

yang terkoordinasi, kooperatif, dan dorongan-dorongan guna mencapai tujuan-

tujuan yang telah ditetapkan (Beach, 1980; Champoux, 2003). Kesadaran orang-

orang di dalam organisasi memiliki peran penting dalam menjalankan roda 

organisasi. Clarke (2010) kesadaran berorganisasi terkait dengan pengembangan 

kompetensi sosial dengan interaksi sosial di tempat kerja. Kemampuan bergaul 
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dengan orang berbeda, menghargai dan memanfaatkan secara bersama perbedaan 

tersebut akan memberikan kebaikan bagi lembaga (Goyal & Akhilesh, 2007).  

Kesadaran berorganisasi diperlukan dalam membangun SDM yang 

tangguh. Kesadaran merujuk pada kemampuan membangun dan mempertahankan 

hubungan yang hangat dan bersahabat atau jaringan hubungan dengan orang yang 

mungkin suatu hari akan berguna dalam mencapai sasaran hubungan kerja. 

Kesadaran berorganisasi dijelaskan dengan kemampuan berkoordinasi antar-unit, 

kemampuan berkoordinasi dengan rekan, kemampuan mentaati aturan-aturan yang 

ada, kemampuan memberi dukungan rekan, dan kemampuan melayani kehidupan 

kerja (Haines III et al, 2011). Boyatzis (2009) menyatakan bahwa kesadaran 

berorganisasi merupakan kewaspadaan karyawan terhadap situasi sosial yang 

dialami oleh diri sendiri dan orang lain sehingga karyawan dapat menjadi tahu dan 

menyadari hal-hal yang terjadi di sekelilingnya, seperti mengenai apa yang orang 

lain lakukan, siapa saja yang berada di sekitar, dan keadaan apa yang sedang terjadi. 

Pegawai umumnya cenderung mempersepsikan budaya  dan etika positif 

kepemimpinan sebagai sumber daya organisasi (Mitonga, Monga & Cilliers, 2015). 

Budaya berkaitan dengan etnik suatu daerah sehingga akan lebih spesifik. Etnik 

adalah sekelompok masyatakat yang mempunyai seperangkat kebudayaan sebagai 

identitas dalam bentuk berbagai simbol-simbol dan menunjukkan batas-batas sosial 

etniknya dengan etnik lainnya dalam interaksi (Barth 1998). Budaya etnik 

merupakan seperangkat nilai budaya yang diterapkan sewaktu bekerja berdasarkan 

kekhasan yang berasal dari nilai budaya etnik tertentu. Lam & MacGregor (2018) 
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mengatakan bahwa budaya etnik terbentuk dari persepsi, nilai, dan kepercayaan 

yang dimiliki bersama oleh orang-orang selama periode waktu yang lama. 

Budaya etnik yang terus sampai saat ini dilestarikan masyarakat Bangka 

adalah tradisi nganggung, yakni sebuah tradisi yang memiliki kemiripan dengan 

ritual sedekah/kenduren (Jawa), tetapi memiliki sisi-sisi yang unik, mulai dari 

tempat sajian, cara mengemas, cara menghantar dulang, hingga posisi menyantap 

hidangan (Waluyo 2012; 2015; Syari 2017; Khaidar 2017; Ratna 2019). Tradisi 

nganggung berupa tudung saji sebagai simbol pelestarian tanaman adat berupa 

pandan hutan sekaligus bermakna pelestarian nilai-nilai luhur para leluhur. (Waluyo 

2015; Ratna 2019). Dalam kaitan dengan logika dan struktur simbolis dari tradisi 

nganggung ini boleh jadi tidak disadari oleh masyarakat setempat, bahkan mereka 

sama sekali tidak mengetahui makna simbolik di balik tradisi ini.  

Dak kawa nyusah adalah salah satu budaya etnik yang masih diperdebatkan 

makna/simbolnya. Perbedaan antara makna positif dan negatif sampai saat ini 

masih terjadi. Makna positif yang berarti tidak mau ikut pekerjaan yang tidak 

berguna dan tidak bermanfaat (Kurniati, 2019; Ratna, 2019; Syari, 2017). 

Sementara yang bermakna negatif yang berarti tidak mau bekerja bekerja keras, 

hanya mau menerima apa adanya (Amiu, 2011). Budaya kerja di lingkungan 

spesifik di suatu wilayah yang dipengaruhi oleh adat istiadat yang berpengaruh baik 

terhadap perilaku individu tidak dapat diabaikan, bahkan bila ini diperkuat justru 

akan meningkatkan keterlibatan kerja (Deal & Kennedy, 1983). 

Budaya diciptakan oleh pemimpin-pemimpinnya, sebaliknya pemimpin-

pemimpin diciptakan oleh budaya. Kepemimpinan suatu organisasi itu sama 
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dengan melihat budaya yang ada dalam organisasi tersebut. Perumpamaannya 

bagaikan dua sisi mata uang yang memiliki nilai yang sama. Kepemimpinan dan 

budaya organisasi itu bagaikan dua sisi mata uang yang sama (Schein 1991). 

Budaya nasional memiliki dampak yang lebih kuat pada karyawan daripada budaya 

organisasi. Namun, tidak dapat dimungkiri bahwa pendidikan, indoktrinasi, gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja, kriteria penilaian kinerja, sistem penghargaan, 

dan berbagai elemen organisasi lainnya berdampak pada persepsi dan keyakinan 

karyawan (Adler, 1997). Peran pemimpin dapat mendukung bawahannya dengan 

meningkatkan motivasi dan sering melakukan keterlibatan kerja dengan pegawai. 

Pemimpin dituntut fleksibel pada pegawainya yang tidak siap dan perlu 

menyesuaikan diri dengan situasi baru (Mani & Mishra 2020).  

Dalam meningkatkan keterlibatan kerja, budaya dan adat isitiadat 

masyarakat turut mempengaruhi. Budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuat 

makna dan kendali yang mempermudah dan membentuk sikap serta perilaku 

pegawai (Robbins, 2003). Budaya juga akan menghasilkan komitmen dan misi 

organisasi (Greenberg & Baron, 2016). Budaya birokrasi yang berkembang di suatu 

daerah tertentu tidak dapat dilepaskan dari budaya serta lingkungan sosial yang 

melingkupinya. Lingkungan sosial masyarakat memiliki sistem norma, sistem nilai, 

sistem kepercayaan, adat kebiasaan, bahkan pandangan hidup yang telah dipahami 

oleh anggota masyarakatnya sebagai sesuatu yang baik dan benar. Sistem nilai dan 

norma tersebut diakui sebagai panutan atau acuan dalam bersikap dan bertingkah 

laku bagi warga masyarakatnya. Oleh karena itu, budaya masyarakat dan budaya 
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birokrasi merupakan dua hal yang selalu mewarnai kehidupan anggotanya, hanya 

penerapanya yang berbeda (Yuniningsih, 2019). 

Dengan mengadopsi  goal setting theory (teori penetapan tujuan) dimana 

keterlibatan kerja merupakan irisan penting dalam pencapaian kinerja, teori ini 

menjelaskan hubungan antara tujuan yang ditetapkan dengan kinerja. Konsep dasar 

teori ini adalah seseorang yang memahami tujuan akan memengaruhi perilaku 

kerjanya. Goal setting theory  Locke, (1960:58) yang mengatakan bahwa tujuan 

yang spesifik dan sulit menyebabkan kinerja tugas lebih baik dari tujuan. Goal 

setting theory didasarkan pada bukti yang berasumsi bahwa sasaran (ide-ide akan 

masa depan; keadaan yang diinginkan) memainkan peran penting dalam bertindak 

(Locke & Latham 2002). Goal setting theory mengambarkan model individual yang 

menginginkan untuk memiliki tujuan, memilih tujuan, dan menjadi termotivasi 

untuk mencapai tujuan-tujuan (Birnberg, Luft & Shields 2006).  

Latar belakang, fenomena dan relevansi kajian teori serta penelitian empiris 

menunjukkan bahwa ada benang merah dan irisan kajian. Oleh karena itu, penulis 

tertarik untuk melakukan penelitian mengenai pengaruh kepemimpinan resonan, 

konsep diri, dan kesadaran berorganisasi terhadap keterlibatan kerja,  budaya etnik 

sebagai salah satu variabel mediasi untuk memperkuat keterlibatan kerja pada 

pegawai negeri sipil Kota Pangkalpinang Provinsi Kepulauan Bangka Belitung.  
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1.2 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan uraian pada latar belakang, rumusan masalah penelitian ini 

adalah sebagai berikut. 

1. Bagaimana pengaruh langsung kepemimpinan resonan, konsep diri, dan    

kesadaran berorganisasi terhadap keterlibatan kerja pada pegawai negeri sipil 

Kota Pangkalpinang? 

2. Bagaimana pengaruh tidak langsung kepemimpinan resonan, konsep diri dan 

kesadaran berorganisasi terhadap keterlibatan kerja  pada pegawai negeri sipil 

Kota Pangkalpinang melalui variabel budaya etnik ?  

3. Bagaimana pengaruh budaya etnik terhadap keterlibatan kerja pada pegawai 

negeri sipil Kota Pangkalpinang? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan utama penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Membuktikan secara empiris dan menganalisis pengaruh langsung 

kepemimpinan resonan, konsep diri, dan kesadaran berorganisasi terhadap 

keterlibatan kerja pada pegawai negeri sipil Kota Pangkalpinang. 

2. Membuktikan secara empiris dan menganalisis pengaruh  tidak langsung 

kepemimpinan resonan, konsep diri dan kesadaran berorganisasi terhadap 

keterlibatan kerja pada pegawai negeri sipil Kota Pangkalpinang melalui 

variabel budaya etnik. 

3. Membuktikan secara empiris dan menganalisis pengaruh budaya etnik terhadap 

keterlibatan kerja pegawai negeri sipil Kota Pangkalpinang. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini terdiri atas manfaat teoretis dan manfaat praktis 

sebagai berikut. 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

1. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan 

resource based view theory, dimana sumber daya manusia pada organisasi 

pemerintahan yakni pegawai negeri sipil  merupakan aset.  

2. Penelitian ini diharapkan dapat menambah bahan kajian keterlibatan kerja 

pegawai negeri sipil dalam pengembangan manajemen sumber daya manusia  

khususnya kinerja dan organisasi. 

3.  Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi peneliti selanjutnya. 

 

1.4.2  Manfaat Praktis 

1. Penelitian ini diharapkan memberikan masukan dan informasi bagi pejabat 

pemerintah dalam pengambil keputusan pada satuan kerja perangkat daerah 

(SKPD) dalam meningkatkan keterlibatan kerja. Keterlibatan kerja berdampak 

pada peningkatan pelayanan kepada masyarakat. 

2. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan kajian bagi perumusan kebijakan-

kebijakan dalam  peningkatan kualitas sumber daya manusia khususnya pegawai 

negeri sipil sehingga visi dan misi pemerintah kota dapat terwujud.  
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1.5 Orisinalitas Penelitian 

Penelitian ini berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya. 

Orisinalitas dalam penelitian ini meliputi dua hal, yaitu orisinalitas pada 

pengembangan model teoretikal dan orisinalitas pada objek penelitian. 

1. Pengembangan model teoretikal 

 a. Menambahkan satu indikator terbaru yakni amanah pada variabel 

kepemimpinan resonan. Pada penelitian sebelumnya belum ditemukan. 

b. Memasukan kebaruan variabel mediasi/intervening yakni budaya etnik. 

Variabel ini belum ditemukan pada penelitian sebelumnya. Variabel budaya 

etnik ini terdiri atas dimensi nganggung dan dak kawa nyusah. Orisinil 

penelitian ini terdiri atas tiga variabel independen (eksogen) yakni 

kepemimpinan resonan, konsep diri, dan kesadaran berorganisasi. Variabel 

dependen (endogen) terdiri atas dua yakni  budaya etnik dan keterlibatan 

kerja. Model penelitian ini sebelumnya belum pernah dilakukan oleh 

peneliti lain.  

2. Orisinalitas pada objek penelitian. 

Objek lokus penelitian ini dilakukan pada pegawai negeri sipil Kota 

Pangkalpinang, Provinsi Kepulauan Bangka Belitung.  
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