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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dengan keterikatan kerja pada karyawan di perusahaan X pada usia 

sebagai subjek kontrol. Metode penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Subjek 

penelitian berjumlah 56 orang yang dipilih dengan teknik nonprobability sampling, 

sampling jenuh. Work engagement dan kepemimpinan transformasional diukur dengan 

menggunakan skala work engagement yang disebut UWES-17 yang terdiri dari 17 item 

dan skala kepemimpinan transformasional. Uji korelasi dengan teknik korelasi parsial 

digunakan untuk menganalisis SPSS 16.0 for Windows. Hasil penelitian menunjukkan, 

terdapat hubungan positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dengan 

pengendalian keterikatan kerja menurut umur dengan nilai r = 0,407, p = 0,002 (p < 

0,05). Simpulan, keterikatan kerja dan kepemimpinan transformasional Perusahaan X 

tergolong tinggi. Sebagian besar aspek kepemimpinan transformasional memiliki 

hubungan dengan aspek keterikatan kerja ini. Korelasi antara kepemimpinan 

transformasional dan keterlibatan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti usia dan 

jenis kelamin. 

  

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Keterikatan Kerja, Persepsi 

 

ABSTRACT 

This study aims to determine the relationship between transformational leadership with 

work engagement on employees in company X at the age as a control subject. This 

research method is quantitative research. The research subjects were 56 people who 

were selected by non-probability sampling technique, saturated sampling. Work 

engagement and transformational leadership are measured using a work engagement 

scale called UWES-17 which consists of 17 items and a transformational leadership 

scale. Correlation test with partial correlation technique was used to analyze SPSS 16.0 

for Windows. The results showed that there was a positive and significant relationship 

between transformational leadership and control of work engagement according to age 

with a value of r = 0.407, p = 0.002 (p < 0.05). In conclusion, work engagement and 

transformational leadership of Company X are high. Most aspects of transformational 

leadership are related to this aspect of work engagement. The correlation between 

transformational leadership and job involvement is influenced by various factors such 

as age and gender. 

  

Keywords: Transformational Leadership, Job Engagement, Perception 
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PENDAHULUAN 

Perkembangan sumber daya manusia saat ini terus berkembang pesat, hal ini 

menyebabkan meningkatnya persaingan dalam dunia organisasi dan industri 

(Damanhuri, 2008).  Perusahaan tidak dapat hanya mengandalkan produk, teknologi, 

ataupun harga, salah satu yang masih dapat diandalkan sebagai keunggulan kompetitif 

adalah sumber daya manusia (Warsono, 2018). Pada perkembangannya, kinerja 

karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh kepuasan kerja melainkan karyawan diharapkan 

memiliki keterikatan kerja (Mujiasih & Ratnaningsih, 2011). 

Penelitian-penelitian yang lalu menemukan banyak manfaat dan keuntungan 

dari adanya keterikatan kerja. Para peneliti yakin bahwa organisasi dengan level 

engagement yang tinggi memberikan hasil yang positif bagi organisasi (Kular et al., 

2008).  Marciano (2010) mengungkapkan karyawan yang memiliki keterikatan kerja 

akan berkomitmen terhadap tujuan serta menggunakan segenap kemampuannya untuk 

menyelesaikan tugasnya dengan baik dan sesuai dengan tujuan bahkan bersedia 

memperbaiki dan mengevaluasi jika memang diperlukan. Marciano (2010) 

mengungkapkan beberapa keuntungan dari keterikatan kerja diantaranya meningkatkan 

produktivitas, meningkatkan keuntungan, menambah efisiensi, dan menurunkan 

turnover. 

Menurut Sintauli (2015), persepsi karyawan terhadap iklim organisasi 

dibentuk langsung oleh gaya kepemimpinan dan perilaku pemimpin mereka, artinya 

perilaku  seorang pemimpin memiliki pengaruh besar terhadap sikap, perilaku, emosi 

dan moral karyawan yang berkaitan dengan kinerja karyawan. Wellins et al., (2008) 

mengungkapkan, pemimpin memiliki fungsi dalam pembentukan keterikatan kerja yaitu 

bahwa kinerja pemimpin yang baik meningkatkan keterikatan karyawan dengan 

organisasi. 

Seorang pemimpin harus mengembangkan suatu gaya dalam memimpin 

bawahannya, kepemimpinan trasnfomasional merupakan gaya kepemimpinan yang 

terus berkembang hingga saat ini (Thoha, 2007). Penelitian yang dilakukan oleh Rowald 

& Heinitz (2007) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan transformasional telah 

memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja dan keuntungan organisasi 

dibanding kepemimpinan yang lain. Bass & Riggio (2006) mendefinisikan 

kepemimpinan transformasional yaitu pemimpin yang mampu menginspirasi 
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pengikutnya untuk mencapai hasil yang luar biasa dengan memberikan makna dan 

pemahaman serta mengembangkan kemampuan dan kepemimpinan yang dimilikinya. 

 Studi secara empiris juga menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 

mempengaruhi keterikatan kerja di dalam pengelolaan sumber daya manusia dimana 

karyawan bertindak dengan efisien ketika mereka didukung dan diarahkan dengan 

kepemimpinan yang sesuai (Parimalam & Mahadevan, 2012). Berdasarkan penelitian 

yang dilakukan oleh Zhu et al., (2009) terhadap beberapa jenis industri seperti bank, 

industri retail dan manufaktur milik swasta maupun pemerintah menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap keterikatan  

kerja.  

Dari berbagai penelitian yang mendukung ada hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan keterikatan kerja, adapula penelitian yang tidak mendukung. Hasil 

penelitian Stephania (2011) mengenai hubungan persepsi perawat terhadap gaya 

kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja menyatakan bahwa tidak ada 

hubungan yang signifikan antara persepsi perawat terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional dan keterikatan pekerja. Hal ini juga sejalan dengan penelitan 

Rukmana (2014) yang menggambarkan bahwa kepemimpinan transformasional di BPJS 

Ketenagakerjaan tidak berpengaruh langsung terhadap keterikatan pekerjanya. 

Berdasarkan situasi seperti itu, peneliti tertarik melakukan penelitian mengenai 

hubungan kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja.  Mengingat penelitian-

penelitian sebelumnya dilakukan pada jenis industri bank, retail, dan manufaktur (Zhu 

et al., 2009). Maka peneliti juga ingin mengetahui hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan keterikatan kerja pada perusahaan yang bergerak di bidang jasa 

yaitu di perusahaan X yang merupakan suatu event organizer dalam penyelenggara 

pameran besar di Indonesia. Beberapa penelitian sebelumnya mengenai hubungan 

kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja mempertimbangan beberapa 

faktor lainnya dengan menggunakan  variabel tambahan seperti usia, jenis kelamin, 

status sosial.  

Penelitian yang dilakukan Batista et al., (2013) menghasilkan adanya 

hubungan positif antara kepemimpinan trasnformasional dan keterikatan kerja. Pada 

penelitian ini menyertakan data usia untuk pengambilan data kuisioner serta melakukan 

pengolahan data diagram hasil dengan membagi lima kategori usia. Hal yang sama juga 
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dilakukan pada penelitian Bezuidenhout & Schultz (2013) yaitu membagi dengan 

kategori usia. Maka dari itu peneliti ingin melakukan pengukuran hubungan 

kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja pada karyawan perusahaan X 

dengan menambahkan satu variabel yakni variabel usia. Peneliti ingin variabel lain yaitu 

usia yang dipertimbangkan dapat mempengaruhi hubungan antara variabel 

kepemimpinan transformasional dengan variabel keterikatan kerja, berusaha 

dihilangkan atau dinetralkan sehingga harus dikontrol. 

Perusahaan X telah berdiri sejak tahun 2012, dan merupakan anak perusahaan 

dari Perusahaan Y yaitu perusahaan jasa besar di Indonesia yang bergerak dibidang 

pariwisata, namun Perusahaan X dikhususkan bergerak dibidang exhibitons. Perusahaan 

X memiliki visi perusahan yaitu untuk menawarkan setiap pelanggan potensial untuk 

perubahan dramatis, dan berkomitmen untuk membantu pelanggan dalam 

mengembangkan bisnis mereka, dan untuk memaksimalkan laba atas investasi. Adapun 

nilai yang diterapkan pada perusahaan yaitu inovasi, fokus pelanggan, menjadi yang 

terunggul, kolaborasi, dan menilai orang kami.  

Berdasarkan pra-observasi bulan Maret hingga Mei pada Perusahaan X, 

kondisi yang ada memperlihatkan gaya kepemimpinan yang ada sudah cukup baik. 

Dalam perannya memimpin para bawahan dalam tugasnya untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Sikap-sikap pemimpin berdasarkan hasil wawancara memperlihatkan 

bahwa kepemimpinan yang ada mengarah pada gaya kepemimpinan transformasional. 

Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang ada memberikan pengaruh terhadap sikap 

bawahan dalam bekerja dan terlihat membangun keterikatan kerja pada perusahaan. 

Berdasarkan hasil  pra-wawancara serta pra-observasi terungkap adanya 

kepercayaan bahwa pemimpinnya dapat mengembangkan perusahaan X ke arah yang 

lebih baik. Kemudian menimbulkan rasa bangga sekaligus rasa hormat terhadap 

atasannya. Karyawan merasa bahwa pemimpin mereka adalah sosok yang dapat 

diandalkan dan berani mengambil resiko. Sikap karyawan saat bekerja juga terlihat 

penuh dengan semangat dan gairah serta tidak mudah menyerah jika menghadapi suatu 

halangan. Sebaliknya, para karyawan mengungkapkan tidak ada keberatan ketika 

mereka diharuskan lembur untuk kepentingan kelompok bahkan untuk membantu 

pekerjaan rekannya yang berbeda divisi seperti HR yang membantu divisi operations. 
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Para atasan di perusahaan X  juga dianggap tanggap dari adanya pemberian 

solusi-solusi baru terhadap permasalahan yang sering terjadi. Memberikan motivasi 

kepada karyawan dengan cara mengadakan coordination meeting setiap minggunya dan 

memberitahu tentang harapan–harapan prestasi kerja yang tinggi kepada karyawan. 

Serta, meningkatkan kualitas karyawan dengan mengadakan training yang diadakan 

untuk seluruh departemen setiap dua kali dalam satu bulan. Nampak jelas hal tersebut 

berdampak  pada sikap karyawan perusahaan X.  Muncul antusias yang tinggi saat 

mereka bekerja, dan harapan yang besar untuk hasil kerjanya.  Karyawan mengaku 

bekerja dengan antusias karena merasa keberhasilan event atau show sangat berarti 

untuk mereka sendiri. Selain itu, karyawan juga merasa bangga dengan pekerjaannya. 

Lebih dalam lagi, hasil pra-wawancara oleh peneliti dengan sebagian besar karyawan 

mengungkapkan karyawan merasa dipercaya dan dihargai oleh atasannya dan merasa 

dilibatkan seperti dalam pengambilan keputusan. 

Hasil dari pra-observasi, pra-wawancara, dan studi pendahuluan tersebut 

merupakan fenomena yang terjadi pada Perusahaan X. Berdasarkan latar belakang 

diatas peneliti tertarik untuk mengkaji mengenai hubungan kepemimpinan 

trasnformasional dan keterikatan kerja karyawan perusahaan x dengan mengontrol usia. 

 

KAJIAN TEORI 

Work Engagement 

Menurut Bakker & Leiter (2010), work engagement adalah sebuah keadaan 

yang positif, terpenuhi, dan perasaan termotivasi dari kesejahteraan dalam bekerja yang 

bisa dilihat sebagai lawan dari stres kerja. Menurut Marciano (2010) seseorang yang 

memiliki keterikatan kerja akan berkomitmen terhadap tujuan, menggunakan segenap 

kemampuannya untuk menyelesaikan tugas, menjaga perilakunya saat bekerja, 

memastikan bahwa dia telah menyelesaikan tugas dengan baik sesuai dengan tujuan dan 

bersedia mengambil langkah perbaikan atau evaluasi jika memang diperlukan. 

Dari  beberapa  uraian  tentang  definisi  engagement  di  atas,  dapat  

disimpulkan kelekatan kerja adalah karyawan yang bersikap dan berperilaku dengan 

menunjukan adanya motivasi positif dalam bekerja, dalam bentuk semangat, 

antusiasme, keterlibatan, serta usaha ekstra dalam bekerja yang dapat memberikan 

kinerja secara maksimal untuk mendorong inovasi dalam mencapai tujuan organisasi. 
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Dimensi Work engagement 

Terdapat tiga dimensi yang terdapat dalam work engagement yaitu vigor, 

dedication, dan absorption (Schaufeli & Bakker, 2003). Aspek Vigor merupakan aspek 

yang digambarkan dengan adanya kekuatan dan resiliensi mental dalam bekerja, 

keinginan yang gigih dalam menghadapi kesulitan, dan sehingga dapat memberikan 

usaha yang terbaik dalam pekerjaannya. Aspek dedication digambarkan dengan 

perasaan yang penuh makna, antusias, inspirasi, kebanggaan dan menantang dalam 

pekerjaan, karena menganggap pekerjaannya sebagai pengalaman berharga, 

menginspirasi dan menantang. Aspek Absorption  digambarkan dengan adanya 

konsentrasi dan minat yang mendalam, tenggelam dalam pekerjaan, sehingga waktu 

terasa berlalu begitu cepat dan individu menjadi sulit melepaskan diri dari pekerjaan dan 

melupakan segala sesuatu disekitarnya.  

 

Faktor Penyebab Work Engagement 

Menurut Bakker & Leiter (2010), terdapat tiga faktor penyebab work 

engagement pada karyawan yang dapat diketahui melalui sebuah model yaitu Job 

Demands-Resources Model (JD-R Model) dan personal resources. Bakker et al., dalam 

(Bakker & Leiter, 2010) mendefinisikan job demands sebagai karakteristik sebuah 

pekerjaan yang berpotensi menyusahkan karyawan akibat hal tersebut melebihi 

kemampuan adaptasi yang dimiliki oleh karyawan. Contoh dari job demands adalah 

beban kerja dan waktu, tuntutan emosi dari klien, lingkungan kerja yang tidak cocok, 

ambiguitas peran, konflik peran, dan peran yang berlebihan (Bakker & Leiter, 2010). 

Job resources merujuk kepada sumber fisik, psikologis, sosial maupun 

organisasi dari sebuah pekerjaan yang dapat mengurangi tuntutan pekerjaan dan beban 

fisik serta psikologis, yang berfungsi dalam pencapaian tujuan kerja, dan menstimulasi 

pertumbuhan, pembelajaran, dan perkembangan diri (Bakker dan Leiter, 2010). Job 

resources bisa didapatkan dari berbagai cara yaitu dalam organisasi (dalam hal gaji, 

kesempatan karir, keamanan kerja), dalam hal hubungan interpersonal (dukungan dari 

atasan dan rekan kerja), dalam hal pengaturan kerja (seperti kejelasan peran, partisipasi 

dalam pengambilan keputusan), dan dalam hal pekerjaan (seperti umpan balik terhadap 

kinerja, variasi keterampilan, dan kemandirian) (Bakker & Leiter, 2010). Menurut 

Bakker &Leiter (2010), personal resources berasal dari emosi positif yang dihasilkan 
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oleh job resources yang positif dan memadai. Contoh dari personal resources adalah 

optimisme, self-efficacy, dan self-esteem. 

 

Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional merupakan pemimpin yang mampu 

menginspirasi dan memotivasi para pengikutnya untuk mencapai hasil yang lebih besar 

daripada yang direncanakan. Pemimpin megembangkan hubungan yang lebih dekat 

dengan pengikutnya, bukan hanya sekedar perjanjian tetapi lebih didasarkan kepada 

kepercayaan dan komitmen (Anikmah, 2008). Kepemimpinan transformasional, 

pemimpin yang mampu mengembangkan bawahannya untuk mencapai prestasi kerja 

yang tinggi dan bermutu sesuai dengan dengan tujuan kelompok dengan adanya 

motivasi, kerjasama, dan pelatihan (Ashar, 2008). 

Berdasarkan beberapa definisi di atas, maka peneliti mendefinisikan gaya 

kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang memiliki kemampuan untuk 

mempengaruhi, memotivasi dan menginspirasi para karyawan untuk berbuat lebih dari 

yang diharapkan, serta terbuka terhadap bawahan dan pada setiap perubahan atau 

permasalahan yang terjadi di perusahaan sehingga mampu membawa dampak 

mendalam dan luar biasa pada karyawan. 

 

Dimensi Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan  transformasional  pada  dasarnya memiliki  empat  dimensi 

yaitu pengaruh  karismatik, motivasi  inspirasional,  stimulasi  intelektual, dan perhatian  

individual  (Yukl, 2006).  Pengaruh Karismatik (idealized influence) adalah pemimpin 

yang dapat memberikan contoh positif kepada bawahannya melalui sikap dan 

perilakunya. Sikap pemimpin yang memperhatikan bawahan, memberi visi, dan 

menanamkan rasa bangga akan membuat bawahan merasa hormat dan percaya pada 

sosok pemimpinnnya serta melakukan hal yang sama dengan yang dilakukan 

pemimpinnya. 

 Motivasi Inspirasional (inspirational motivation) yaitu pemimpin yang 

mampu mengkomunikasikan harapan  dan  mengekspresikan  tujuan  dengan baik 

kepada bawahan.  Pemimpin  menstimulasi  antusiasme  bawahannya  untuk  bekerja  

dalam kelompok  dan mengembangkan  keyakinan  bawahan  untuk mencapai  tujuan  
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bersama sehingga membangkitkan  semangat  kerja  secara  inspirasional,  dan 

meningkatkan kinerja melebihi dugaan mereka sendiri. 

Stimulasi intelektual (intellectual stimulation) adalah pemimpin berupaya  

menciptakan  iklim  yang  kondusif  untuk bawahnnya dengan tujuan katyawan dapat 

mengembangkan ide-ide baru. Pemimpin melibatkan  bawahan dalam proses perumusan 

masalah dan pencarian solusi. Pemimpin akan mengembangkan efikasi  diri  bawahan  

semakin  kuat,  sehingga  para bawahan  akan  sanggup  dan  berhasil  dalam  

melakukan  berbagai  tugas yang menantang dengan adanya perbedaan pendapat yang 

muncul. 

Perhatian individual (individualized consideration) yaitu pemimpin 

memberikan  perhatian  pada  bawahannya  secara personal, menghargai perbedaan 

setiap  individu, memberi nasehat serta penghargaan, monitoring dan  pengarahan. 

 

Dinamika Penelitian 

Penelitian yang dilakukan oleh Batista-Taran et al., (2013) menunjukan 

adanya hubungan antara kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja dimana 

kepemimpinan tranformasional memberikan pengaruh positif yang signifikan terhadap 

keterikatan pekerjanya. Penelitian yang juga mendukung yang dilakukan Segers et al., 

(2010) menunjukkan bahwa ada hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional 

dan keterikatan kerja. Pemimpin transformasional tidak hanya memiliki efek positif 

pada engagement, tetapi pemimpin juga dapat menciptakan lingkungan yang dapat 

meningkatkan keterikatan bawahannya secara langsung maupun tidak langsung. 

Pemimpin yang positif menciptakan dan memperkuat pengaruh positif pada efektivitas 

kerja dan level engagement. Perhatian individual merupakan sikap yang dilakukan oleh 

pemimpin dengan gaya transformasional seperti  sikap pemimpin yang peduli terhadap 

kondisi kerja bawahannya. Hal tersebut berkaitan dengan efektivitas kerja karyawan 

yang menggambarkan karakteristik keterikatan kerja yaitu adanya semangat serta 

dedikasi. 

Hubungan dimensi-dimensi pada kepemimpinan transformasional dan 

keterikatan kerja ini juga didukung oleh pernyataan Bakker & Leiter (2010) yang 

menyatakan pemimpin yang transformasional akan berusaha melihat, memperhatikan, 

dan mengenali kemampuan individu yang dapat berdampak positif pada organisasi. 
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Pemimpin transformasional akan meyakinkan bawahan  untuk bersama-sama 

menciptakan produktivitas tinggi, usaha keras, komitmen dan kapasitas yang tinggi. 

Maka dari itu, karyawan  akan merasa terdorong untuk mencapai tujuan dan merasa 

tertantang serta menginginkan kesuksesan. Berdasarkan penjelasan diatas dapat 

disimpulkan bahwa ada tidaknya keterikatan kerja dipengaruhi oleh kepemimpinan 

transformasional. Apabila kepemimpinan transformasional yang dimiliki tinggi, maka 

semakin tinggi keterikatan kerja yang ada pada karyawan. Sebaliknya semakin rendah 

kepemimpinan transformasional maka semakin rendah pula keterikatan kerja yang ada. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian 

ini adalah karyawan yang bekerja di Perusahaan X  terdiri dari pria maupun wanita 

berusia sekitar 19-50 tahun yang memiliki jabatan sebagai staff serta berada pada posisi 

dibawah para manajer. Teknik pengambilan sampel yang akan digunakan dalam 

penelitian ini adalah nonprobability sampling dengan teknik sampling jenuh yaitu 

teknik pengambilan sampel dimana semua populasi digunakan sebagai sampel. Maka, 

sampel pada penelitian ini adalah seluruh populasi yang berjumlah 56 orang.  

Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini diukur dengan 

menggunakan skala keterikatan kerja Utrecht Work Engagement Scale-17 (UWES-17) 

yang dibuat oleh Wilmar Schaufeli dan Arnold Bakker pada tahun 2003 sebanyak 17 

aitem. Skala kepemimpinan trasnformasional menggunakan skala ukur atau kuisioner. 

Metode analisis data yang digunakan adalah uji korelasi dengan menggunakan 

uji Parsial Corelation untuk mengetahui hubungan dua variabel dengan adanya satu 

variabel kontrol. Sebelum melakukan uji korelasi, peneliti melakukan uji normalitas data 

penelitian menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Apabila data berdistribusi normal 

maka dilakukan teknik statistik parametrik dengan menggunakan Pearson Product 

Moment. Seluruh analisis data akan dilakukan dalam program Statistical Package for the 

Social Sciences (SPSS) version 16.0 for windows. 

 

HASIL PENELITIAN  

Pengujian validitas setiap aitem pada skala kepemimpinan transformasional 

menggunakan aplikasi SPSS menyatakan sluruh aitem valid karena masing-masing 
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aitem diatas 0,3. Nilai validitas skala kepemimpinan kerja berkisar antara 0,596 – 0,854. 

Berdasarkan uji reliabilitas yang dilakukan dengan alfa cronbach, didapatkan bawah 

reliabilitas skala kepemimpinan trasnformasinal  0,933. Relibialitas dikatakan baik 

apabila diatas 0,8, dengan demikian maka skala kepemimpinan trasformasional memiliki 

reliabilitas yang tergolong sangat baik. Berdasarkan hasil validitas dari perhitungan 

skala keterikatan kerja, semua aitem dinyatakan valid  dengan nilai validitas berkisar 

antara 0,471 – 0,837.Uji reliabilitas yang dilakukan, didapatkan bawah reliabilitas skala 

keterikatan kerja yakni 0,940. Skala keterikatan kerja memiliki data yang berdistribusi 

normal yaitu p = 0,820 > 0,05, begitu juga dengan skala kepemimpinan transformasional 

yang berdistribusi normal dengan nilai p = 0,430 > 0,05. 

Hasil korelasi antara kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja 

ditunjukkan pada Tabel 1, berikut: 

 

Tabel 1. 

Korelasi antara Kepemimpinan Transformasional dan Keterikatan Kerja  

 

Tipe R Sig 

Korelasi 0,309 0,021 

Korelasi Parsial 0,407 0,002 

         

Berdasarkan hasil analisis korelasi dengan Pearson Product Moment 

didapatkan nilai r= 0,309 dengan p = 0,021 < 0,05. Hasil korelasi parsial dengan kontrol 

usia menghasilkan nilai r= 0,407 dan p= 0,002 < 0,05. Perbedaan nilai korelasi sebesar 

0,098 antara korelasi biasa dengan korelasi parsial yang mengkontrol usia pada variabel 

keterikatan kerja. Faktor usia yang mempengaruhi nilai korelasi antara kepemimpinan 

trasnformasional dan keterikatan kerja dapat dinyatakan dalam R square = 0,83. 

Hasil frekuensi dan presentasi pengukuran keterikatan kerja dan kepemimpinan 

transformasiomal di tunjukkan pada Tabel 2 berikut: 

 

Tabel 2. 

Frekuensi dan Presentasi Pengukuran Keterikatan Kerja dan Kepemimpinan Transformasional 

 

Variabel Mean SD Kategori 

Keterikatan Kerja 72,16 15,341 Tinggi 

Kepemimpinan Transformasional 33,84 8,065 Tinggi 
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Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat dikatakan bahwa karyawan Perusahaan 

X memiliki keterikatan kerja dan  kepemimpinan trasnformasional yang masuk dalam 

kategori tinggi.  

Hasil uji korelasi per aspek pada kepemimpinan transformasional dan 

keterikatan kerja di tunjukkan pada Tabel 3, berikut: 

 

Tabel 3. 

Korelasi per aspek pada kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja 

 

Aspek R Sig 

Motivasi Inspirasional – Dedication 0,501 0,000 

Perhatian Individual – Dedication 0,428 0,001 

Motivasi Inspirasional – Vigor 0,425 0,001 

Stimulasi Intelektual – Dedication 0,409 0,002 

Perhatian Individual – Vigor 0,408 0,002 

Pengaruh Kharismatik – Dedication 0,385 0,004 

Motivasi Inspirasional – Absorption 0,355 0,008 

Perhatian Individual – Absorption 0,314 0,020 

Stimulasi Intelektual – Absorption 0,279 0,039 

Stimulasi Intelektual – Vigor 0,262 0,054 

Pengaruh Kharismatik – Vigor 0,226 0,097 

Pengaruh Kharismatik – Absorption 0,160 0,244 

 

Analisa korelasi pada setiap aspek pada kedua variabel kepemimpinan 

transformasional dan keterikatan kerja menunjukan hampir sebagian besar atau sebanyak 

sembilan aspek saling berkaitan dengan hubungan positif dan signifikan.  

Hasil uji korelasi berdasarkan kategori usia dan jenis kelamin di tunjukkan 

pada Tabel 4 berikut: 

 

Tabel 4. 

Korelasi berdasarkan kategori usia dan jenis kelamin 

 

Kategori R Sig 

Dewasa Muda 0,342 0,019 

Dewasa Tengah 0,334 0,380 

Dewasa Muda Pria 0,529 0,009 

Dewasa Muda Wanita 0,201 0,347 

Dewasa Tengah Pria 0,593 0,215 

Dewasa Tengah Wanita 0,889 0,289 

 

Berdasarkan pembagian dua tahapan usia, menghasilkan nilai korelasi positif 

pada dewasa muda secara signifikan sedangkan pada dewasa tengah menghasilkan 

hubungan yang tidak signifikan. Analisa korelasi yang dilakukan dengan membagi 

empat kategori tahapan usia serta perbedaan jenis kelamin menghasilkan korelasi positif 
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dan signifikan pada Pria dewasa muda, sedangkan untuk kategori lainnya tidak ada 

hubungan yang signifikan. 

 

PEMBAHASAN 

Hasil analisis korelasi dengan pearson product moment yang dilakukan 

menghasilkan r adalah 0,309, dan p adalah 0,021. Hasil korelasi parsial dengan kontrol 

usia menghasilkan nilai r adalah 0,407, dan p adalah 0,002 < 0,05  yang berarti ada 

hubungan positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dan keterikatan 

kerja pada karyawan Perusahaan X. Dengan demikian, maka ada hubungan positif dan 

signifikan antara kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja pada karyawan 

perusahaan X dengan mengkontrol usia. Hubungan positif dan signifikan dapat 

dijelaskan, dimana semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka semakin tinggi 

pula keterikatan kerja, sebaliknya semakin rendah kepemimpinan transformasional maka 

semakin rendah pula keterikatan kerja pada karyawan perusahaan X.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Wisobroto & Prihatsanti (2017) mengatakan bahwa terdapat hubungan positif antara 

kepemimpinan transformasional dengan keterikatan pekerja. Pemimpin yang 

transformational dapat menyebabkan karyawan merasa berdaya sehingga dapat 

membantu mengurangi pandangan yang negatif atau menganggap rendah dan hal-hal 

yang mendesak mereka untuk berhenti. Perhitungan korelasi dengan teknik parsial 

meningkatkatkan taraf korelasi sekitar 10 % , jika sebelumnya korelasi tanpa adanya 

kontrol usia menghasilkan nilai r adalah 0,309, maka perhitungan dengan teknik parsial 

dapat menaikkan taraf korelasi dengan nilai r adalah 0,407. Perhitungan pengaruh 

kontrol usia terhadap variabel keterikatan kerja karyawan perusahaan X dapat dilihat 

dari niai R square adalah 0,83 atau sebesar 8,3 %. 

Hal ini sesuai dengan kenaikan taraf korelasi yang tidak terlalu berbeda jauh. 

Dengan perhitungan korelasi tanpa kontrol usia dan berarti 91,7 % pengaruh pada 

korelasi kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja pada karyawan 

perusahaan X dipengaruhi oleh berbagai faktor-faktor lain diluar usia. Menurut Bakker 

& Leiter (2010), terdapat tiga faktor penyebab work engagement pada karyawan yang 

dapat diketahui melalui sebuah model yaitu Job Demands-Resources Model (JD-R 

Model) dan personal resources. Contoh dari job demands adalah beban kerja dan waktu, 
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tuntutan emosi dari klien, lingkungan kerja yang tidak cocok, ambiguitas peran, dan 

konflik peran. Job resources dapat digambarkan dalam hal gaji, kesempatan karir, 

hubungan interpersonal, sedangkan untuk personal resources adalah optimisme, self-

efficacy, dan self-esteem. 

Keterikatan kerja karyawan Perusahaan X termasuk dalam kategori tinggi 

dengan presentase 57,1 % sedangkan pada kategori sedang memiliki presentase  42,8 % 

serta pada kategori rendah 0 %. Hal ini berarti seluruh karyawan perusahaan X memiliki 

keterikatan kerja yang sedang hingga tinggi dan dapat digambarkan dengan adanya 

sikap karyawan yang menunjukan karakteristik keterikatan kerja seperti melakukan 

inovasi dan selalu berpikir kreatif dengan mengeluarkan ide-ide baru dalam bekerja. 

Selanjutnya karyawan yang seringkali pulang diatas jam pulang kantor bahkan lembur 

tanpa adanya perhitungan uang lembur dan muncul ungkapan karyawan dimana mereka 

merasa bangga dengan pekerjaan yang mereka lakukan.  

Berdasarkan analisa aitem pada skala ukur yang telah diisi oleh subjek, dapat 

dipaparkan bahwa aitem yang menyebabkan  keterikatan kerja  tinggi adalah aitem-

aitem pada aspek vigor dan absorption. Kedua aspek dengan skor tertinggi ini dapat 

dikaitkan, dimana seseorang yang bersemangat dan memiliki kekuatan dalam bekerja 

secara tidak langsung akan merasa senang perhatiannya tersita oleh pekerjaan, merasa 

tenggelam dalam pekerjaan dan memiliki kesulitan untuk memisahkan diri dari 

pekerjaan.  

Persepsi kepemimpinan transformasional karyawan pada Perusahaan X 

termasuk dalam kategori tinggi dengan presentase 60,7 %. Sebagian besar karyawan 

telah merasa bahwa kepemimpinan yang ada dan dalam  menjalankan perannnya sebagai 

pemimpin telah baik dan sesuai dengan karakteristik dari model kepemimpinan 

transformasional. Karyawan merasa pemimpin selalu memberikan kesempatan kepada 

bawahannya untuk mengeluarkan pendapat dan mengembangkan kemampuan bawahan. 

Terjalin hubungan yang baik antara pemimpin dengan bawahan dalam bekerja ataupun 

diluar pekerjaan. Hubungan tersebut seperti adanya waktu kumpul bersama seperti 

gathering tiap tahun dan perkumpulan setiap bulannya untuk membahas perencanaan, 

pencapaian, dan permasalahan yang muncul. Karyawan mengungkapkan adanya 

dukungan positif dalam bekerja dan bantuan dalam menyelesaikan masalah dalam 

pekerjaan.  
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Aspek kepemimpinan transformasional yang memiliki skor tinggi seperti 

motivasi insiprasional, stimulasi intelektual, serta perhatian individual menggambarkan 

sikap-sikap yang sesuai dengan sikap dalam faktor penyebab keterikatan kerja yang 

diungkapkan oleh Schaefuli (Bakker & Leiter, 2010). Ketiga aspek dapat dikaitkan 

dengan faktor keterikatan kerja yakni job resources yang  merujuk pada sumber fisik, 

sosial, psikologis yang mampu mengurangi beban pekerjaan. Adanya pemberian 

motivasi dan perhatian oleh pemimpin dapat memberikan dukungan dan membangun 

hubungan interpersonal positif. Stimulasi intelektual seperti adanya kesempatan kepada 

bawahan untuk berpikir mengeluarkan ide dan pendapatnya sesuai dengan sikap  job 

resources yaitu dalam hal pengaturan kerja dengan adanya partisipasi dalam 

pengambilan keputusan.  

Aspek-aspek yang memiliki hubungan positif dan signifikan dengan taraf 

korelasi tertinggi hingga terendah adalah, a) motivasi inspirasional dan dedication; b) 

perhatian individual dan dedication; c) motivasi inspirasional dan vigor; d) stimulasi 

intelektual dan dedication; e) perhatian individual dan vigor; f) pengaruh kharismatik 

dan dedication; g) motivasi inspirasional dan absorption; h) perhatian individual dan 

absorption; e) stimulasi intelektual dan absorption.  

Motivasi inspirasional yang merupakan aspek dari kepemimpinan 

transformasional memiliki hubungan dengan seluruh aspek pada keterikatan kerja. 

Hubungan motivasi inspirasional dan dedication memiliki nilai r adalah 0,501 dengan p 

adalah 0,000. Kemudian untuk hubungan motivasi inspirasional dan vigor memiliki nilai 

r sebesar 0,425 dengan p sebesar 0,001. Serta, ada hubungan motivasi inspirasional, dan 

absorption adalah r sebesar 0,355 dengan p sebesar 0,008  yang berarti seluruhnya 

terdapat hubungan positif secara signifikan. Motivasi yang diberikan seorang pemimpin 

terhadap bawahannya seperti mengembangkan keyakinan bawahan mengenai harapan 

dan tujuan yang akan dicapai. Serta, mendorong peningkatan kinerja karyawan dengan 

berbagai inspirasi dapat menimbulkan rasa antusiasme, dan menginspirasi. Sehingga, 

menimbulkan semangat karyawan, dan perasaan tertantang serta fokus dengan 

pekerjaannya.  Hal ini sesuai dengan pernyataan Bakker & Leiter (2010) yaitu  

pemimpin transformasional akan meyakinkan bawahan untuk bersama-sama 

menciptakan produktivitas tinggi, usaha keras, komitmen, dan kapasitas yang tinggi. 



2022. Journal of Management and Bussines (JOMB) 4 (1) 22-41 

 

36 

 

Maka dari itu, karyawan  akan merasa terdorong untuk mencapai tujuan, dan merasa 

tertantang serta menginginkan kesuksesan dengan melakukan kinerja yang baik.      

Aspek kepemimpinan transformasional yang juga memiliki hubungan dengan 

seluruh aspek pada keterikatan kerja adalah perhatian individual. Perhatian individual 

dan dedication memiliki nilai r sebesar 0,428 dengan p sebesar 0,001 yang menyatakan 

ada hubungan positif, dan signifikan. Berikut dengan hubungan antara perhatian 

individual dan vigor dengan nilai r sebesar 0,408, dan p sebesar 0,002 serta hubungan 

perhatian individual dan absorption yang memiliki nilai r sebesar 0,314 dan p sebesar 

0,020. Pemimpin yang memberikan perhatian individual seperti memberikan pengarahan 

atau monitoring,  menghargai pendapat dari bawahan, adanya perhatian personal, serta 

pemberian nasehat ataupun penghargaan akan membuat karyawan merasa memiliki 

makna dan kebanggaan dalam pekerjaannya. Sehingga, dalam bekerja karyawan akan 

lebih bersemangat serta antusias yang membuat karyawan tertantang untuk 

menghasilkan yang terbaik, dan fokus dalam bekerja. 

 Penelitian yang  juga mendukung dilakukan Segers et al., (2010) menunjukkan 

bahwa ada hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional, dan keterikatan kerja. 

Pemimpin transformasional dapat menciptakan lingkungan yang dapat meningkatkan 

keterikatan bawahannya secara langsung maupun tidak langsung. Pemimpin yang positif 

menciptakan, dan memperkuat pengaruh positif pada efektivitas kerja dan level 

engagement. Perhatian individual merupakan sikap yang dilakukan oleh pemimpin 

dengan gaya transformasional seperti  sikap pemimpin yang peduli terhadap kondisi 

kerja bawahannya. Hal tersebut berkaitan dengan efektivitas kerja karyawan yang 

menggambarkan karakteristik dari hasil positif adanya keterikatan kerja. Pernyataan 

tersebut dapat didukung oleh Marciano (2010) yang mengungkapkan bahwa keterikatan 

kerja seorang karyawan memiliki beberapa keuntungan yaitu meningkatkan 

produktivitas, meningkatkan keuntungan, menambah efisiensi, dan mengurangi 

turnover. 

Stimulasi intelektual yang merupakan aspek dari kepemimpinan 

transformasional berhubungan dengan dua aspek dari keterikatan kerja yaitu aspek 

dedication, dan absorption. Hubungan stimulasi intelektual, dan dedication dapat dilihat 

dari nilai r sebesar 0,409 dengan p sebesar 0,002. Kemudian hubungan stimulasi 

intelektual, dan absorption menghasilkan nilai r sebesar 0,279 dengan p sebesar 0,039, 
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yang berarti terdapat hubungan positif, dan signifikan. Stimulasi intelektual dapat 

digambarkan dimana pemimpin dapat memberikan suasana yang kondusif. Sehingga, 

karyawan merasa nyaman dalam bekerja dengan harapan karyawan dapat 

mengembangkan ide-ide, dan mencari solusi atas masalah yang ada. Dengan harapan 

bisa melewati semua masalah secara bersama sehingga berhasil menyelesaikan semua 

tugas pekerjaan yang menantang.  

Hal ini sudah jelas berkaitan dengan sikap karyawan yang tertantang dengan 

pekerjaannya karena menganggap pekerjaannya adalah suatu yang bermakna dan 

membanggakan. Berkaitan satu sama lainnya antar aspek, karyawan yang sangat 

tertantang dalam keberhasilan pekerjaan secara tidak langsung akan konsentrasi bahkan  

tenggelam dalam  pekerjaannya hingga waktunya tersita oleh pekerjaan.  

Pernyataan yang sama dan juga mendukung dari Bakker & Leiter (2010)  

adalah pemimpin transformasional akan berusaha meningkatkan kinerja karyawan 

seperti produktivitas, kemampuan, komitmen, dan seluruh sikap positif dengan tujuan 

menciptakan keberhasilan perusahaan yang dapat digambarkan sebagai stimulasi 

intelektual yang dilakukan seorang pemimpin kepada bawahannya. Hal ini akan 

menyebabkan karyawan merasa terdorong untuk mencapai tujuan dan merasa tertantang 

serta menginginkan kesuksesan. Faktor penyebab keterikatan kerja menurut Schaefuli 

dalam (Bakker & Leiter, 2010) juga dapat menjelaskan pemberian stimulasi intelektual 

oleh pemimpin seperti rangsangan dan bantuan solusi serta kesempatan berpendapat 

akan meningkatkan optimisme, dan self esteem pada karyawan yang merupakan 

karakteristik keterikatan kerja. 

Pengaruh kharismatik sendiri memiliki hubungan dengan salah satu aspek pada 

keterikatan kerja yaitu dedication dengan nilai r sebesar 0,385 dengan p sebesar 0,004. 

Sehingga, dapat dikatakan ada hubungan positif secara signifikan antara pengaruh 

kharismatik dan dedication. Karyawan yang antusias dalam bekerja adalah karyawan 

yang memiliki inspirasi mengenai pekerjaannya dan merasa pekerjaannya bermakna. 

Hal ini sesuai dengan sikap pemimpin yang menanamkan visi dan rasa bangga terhadap 

pekerjaannya. Sehingga, karyawan menjadi terinspirasi dan secara tidak langsung 

mengikuti sikap positif dari pemimpinnnya. Pernyataan diatas didukung oleh Lockwood 

(2007) yang menyatakan gaya kepemimpinan transformasional membangun rasa 

percaya, kebanggaan, loyalitas, dan rasa hormat terhadap pemimpinnya. Sehingga, 
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bawahan akan termotivasi untuk melakukan lebih dari apa yang diharapkan. Pengaruh 

yang diberikan dalam dalam gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh pada 

loyalitas karyawan yang membuat keinginan kuat pada karyawan untuk tetap menjadi 

anggota organisasi (Lockwood, 2007). 

Menurut Papalia et al., (2009) setiap orang memiliki perbedaan dalam hal jenis 

kelamin, fisik tubuh, kecerdasan, karakteristik kepribadian, reaksi emosional. Hal ini 

juga berkaitan dengan konteks kehidupan seperti pekerjaan, gaya hidup, dan hubungan 

yang dimiliki. Peneliti telah membagi dua tahapan usia yaitu dewasa muda (20-40 

tahun), dan dewasa tengah (40-65 tahun)  berdasarkan teori  perkembangan dari Papalia 

et al., (2009). Berdasarkan analisa korelasi, hanya satu kategori usia yaitu pada usia 

dewasa muda yang memiliki hubungan kepemimpinan transformasional dan keterikatan 

kerja pada karyawan di Perusahaan X. Hubungan pada dewasa muda ini menghasilkan 

nilai r sebesar 0,342 dengan p sebesar 0,019 < 0,05, yang berarti ada hubungan positif 

dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja pada 

karyawan usia muda di Perusahaan X. Dewasa muda memiliki pemikiran, dan penilaian 

yang lebih rumit dalam membuat pilihan atas pekerjaan yang dapat membuat individu 

dalam tahap ini lebih kreatif dibandingkan tahapan lain. Hal ini dapat menjadi alasan 

dewasa muda memiliki keterikatan kerja yang cukup tinggi dimana kreatifitas, 

tantangan, dan semangat merupakan karakteristik dari keterikatan kerja. 

Hubungan kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja pada 

karyawan di Perusahaan X berdasarkan data demografis usia serta jenis kelamin 

menyatakan hanya terdapat hubungan positif dan signifikan pada satu kategori yaitu 

pada pria dewasa muda dengan nilai r = 0,529 dengan p = 0,009. Maka dapat dikatakan 

perbedaan individu sangatlah penting dan berpengaruh terhadap hasil korelasi hubungan 

antara kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja karyawan di Perusahaan X. 

Dimana menurut Demerouti et al., dalam (Bakker & Leiter, 2010) menjelaskan faktor 

penyebab keterikatan kerja pada individu selalu merujuk kepada sumber fisik, 

psikologis, sosial maupun organisasi dari sebuah pekerjaan. Dengan berfungsi dalam 

pencapaian tujuan kerja, dan menstimulasi pertumbuhan, pembelajaran, dan 

perkembangan diri. Maka, dapat dikatakan bahwa sikap individu akan selalu 

dipengaruhi oleh berbagai faktor. Tentunya faktor seperti usia, dan jenis kelamin yang 
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masuk dalam kategori fisik kemudian berkaitan dengan perkembangan psikologis, dan 

diri termasuk hal penting untuk diukur.  

 

SIMPULAN 

Kepemimpinan transformasional yang ada, berpengaruh terhadap keterikatan 

kerja karyawan Perusahaan X. Keterikatan kerja karyawan di Perusahaan  X  berada 

pada kategori tinggi, dan persepsi kepemimpinan transformasional karyawan Perusahaan 

X  yang  juga berada pada kategori tinggi. Hubungan pada tiap aspek satu sama lain 

antara kepemimpinan transformasional, dan keterikatan kerja menghasilkan sembilan 

hubungan positif dan signifikan. Berdasarkan faktor demografis usia dan jenis kelamin, 

ada hubungan yang positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dan 

keterikatan kerja  pada usia dewasa muda dan pria pada usia dewasa muda. Hal ini 

berarti faktor demografis seperti usia serta jenis kelamin secara tidak langsung 

mempengaruhi hubungan kedua kepemimpinan transformasional dan keterikan  kerja 

karyawan Perusahaan X. 
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