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 Abstract: Amid the intense competition today, companies 
continue to strive to improve efficiency and effectiveness in order 
to adapt to the ever-evolving competitive dynamics. One effort 
undertaken is to establish leadership that can inspire and 
empower employees in facing work-related challenges. 
Transformational leadership style has become an important 
factor in fostering work engagement to achieve optimal 
performance. This study aims to examine the relationship 
between transformational leadership style and work engagement 
among employees at CV. L. The method used is quantitative with 
a correlational design. Data collection employed non-probability 
sampling with accidental sampling techniques, using a Google 
Form distributed to 500 employees in the production department 
at CV. L. The number of participants in this study was 83, 
determined using the Slovin formula. The research scales used 
were the Multifactor Leadership Questionnaire (α = 0.903) and 
the Utrecht Work Engagement Scale (α = 0.976). The Spearman 
Rho correlation test yielded a coefficient of 0.588 with a 
significance level (p < 0.05), indicating a positive and significant 
relationship between transformational leadership and work 
engagement 
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PENDAHULUAN  

Era digital saat ini, perkembangan teknologi informasi memberikan dampak besar 
terhadap organisasi, termasuk sektor jasa dan manufaktur Guo & Xu (2021). Organisasi 
dituntut melakukan transformasi digital untuk meningkatkan layanan, operasional, dan 
model bisnis. CV L, sebuah perusahaan jasa perakitan bus di Ungaran, turut menerapkan 
strategi tersebut dengan mendorong peningkatan work engagement karyawan guna 
menghadapi persaingan global. 

Hasil wawancara terhadap 12 karyawan dan penyebaran angket kepada 30 
responden pada 7 November 2023 menunjukkan bahwa aspek vigor berada pada tingkat 
tinggi, sementara aspek dedication dan absorption berada pada tingkat sedang. Namun, 
ditemukan beberapa kendala seperti ruang kerja yang bising serta kejenuhan dalam 
pekerjaan. Kondisi ini mengindikasikan adanya masalah dalam keterikatan kerja karyawan. 

Menurut Syahmirza dan Prawitowati (2022) work engagement memberikan 

mailto:Sadewapranata.jr@gmail.com


2070 
JIRK  
Journal of Innovation Research and Knowledge  
Vol.5, No.2, Juli 2025 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
Journal of Innovation Research and Knowledge ISSN 2798-3471 (Cetak)  

 ISSN 2798-3641 (Online) 

kontribusi besar terhadap kinerja karyawan, mendorong munculnya emosi positif, dan 
meningkatkan motivasi dalam menyelesaikan tugas. Penelitian Shen dan Jiang (2019) juga 
menunjukkan bahwa semakin tinggi keterikatan karyawan, maka semakin tinggi pula 
kinerjanya. Sebaliknya, keterikatan kerja yang rendah berdampak negatif seperti sikap sinis 
dan kelelahan Agustina (2020). Organisasi dengan keterikatan tinggi berpeluang lebih besar 
mencapai tujuan Sukoco et al (2021). 

Salah satu faktor penting yang memengaruhi work engagement adalah 
kepemimpinan transformasional McBain (2007). Gaya kepemimpinan ini mendorong 
karyawan untuk lebih proaktif, menyampaikan ide baru, dan meningkatkan kepuasan kerja 
Agustian 2012 Angelia & Astiti (2020). Pemimpin transformasional menginspirasi dan 
memotivasi bawahan untuk mencapai tujuan organisasi Jufrizen & Lubis (2020), serta 
mampu menciptakan manajemen yang efektif Buil et al (2019). 

Penelitian sebelumnya menunjukkan hubungan positif dan signifikan antara 
kepemimpinan transformasional dan work engagement Balwant (2020) & Purwanto (2023). 
Namun, hasil berbeda disampaikan oleh Meng et al (2020) yang menyatakan hubungan 
positif tetapi tidak signifikan, karena kepemimpinan transformasional belum diterapkan 
secara optimal. 

Penelitian ini berbeda dari sebelumnya karena menggunakan pendekatan kuantitatif 
dengan instrumen Multifactor Leadership Questionnaire (Avolio & Bass, 1998) dan Utrecht 
Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2004). Teknik pengambilan sampel 
menggunakan non-probability sampling dengan populasi sebanyak 83 karyawan. Maka dari 
itu, penting untuk melakukan penelitian ini guna memperkuat bukti empiris mengenai 
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan work engagement, terutama di sektor 
jasa perakitan bus di Indonesia. 

 
LANDASAN TEORI 
Work Engagement 

1. Definisi Work Engagement 
Menurut Schaufeli, W.B. & Bakker, (2004) mendefinisikan work engagement 

keadaan berpikir yang sangat positif dengan diidentifikasi semangat kerja, 
penghayatan dan pengabdian. Kemudian menurut Khan, (1990) mendefinisikan Work 
Engagement kondisi yang Dimana anggota diorganisasi melakukan peran kerjanya 
dengan baik, bekerja dan mengekspresikan dirinya secara fisik kognitif dan emosi 
selama dalam pekerjaan. Selanjutkan menurut Lockwood. N. R., (2007) work 
engagement adalah suatu keadaan yang Dimana seseorang dapat berkomitmen 
dengan perusahaan secara baik maupun emosional secara intelektual.  

Dari pendapat ketiga tokoh tersebut dapat disimpulkan bahwa work engagement 
sebagai suatu hal yang sangat positif, memuaskan, sikap yang berkaitan dengan 
pekerjaan engagement memicu pada kepuasan kerja yang dilakukan oleh perusahaan 
dimana teori yang digunakan oleh Schaufeli dan Bakker masih sangat relevan 
digunakan saat ini. 

2. Aspek Work Engagement 
Aspek-aspek work engagement yang disusun oleh Schaufeli, W.B. & Bakker, 

(2004) yaitu vigor, dedication, dan absorption. 
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a.     Vigor ditandai oleh tingginya tingkat kekuatan dan resiliensi mental 
dalam bekerja, kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh di 
pekerjaan, dan gigih dalam menghadapi kesulitan. 

b. Dedication ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, antusias, 
inspirasi, kebanggaan dan hubungan antara persepsi dukungan organisasi 
dengan keterikatan karyawan. 

c.  Absorption ditandai dengan penuh konsentrasi dan minat yang mendalam 
terhadap pekerjaan, waktu terasa berlalu begitu cepat dan individu sulit 
melepaskan diri dari pekerja. 

Faktor-faktor yang Memengaruhi 
Menurut McBain (2007), terdapat tiga faktor utama yang memengaruhi keterikatan 

kerja (work engagement), yaitu budaya organisasi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja. 
Faktor-faktor ini berperan penting dalam menciptakan kondisi psikologis yang mendukung 
karyawan untuk terlibat secara aktif dalam pekerjaannya. 

a. Budaya Organisasi (Organizational Culture Factor) 
Budaya organisasi merupakan nilai, norma, visi, misi, dan identitas organisasi yang 

membentuk cara individu berperilaku dan berinteraksi dalam lingkungan kerja. McBain 
(2007) menyatakan bahwa budaya organisasi yang kuat dan positif dapat mendorong work 
engagement, terutama ketika mencerminkan misi yang jelas, nilai-nilai yang konsisten, 
peraturan kerja yang adil, dan keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Identitas 
dan reputasi perusahaan (brand) juga berperan dalam meningkatkan kebanggaan dan 
keterikatan karyawan terhadap organisasi. 

b. Kepemimpinan (Leadership Factor) 
Kepemimpinan yang efektif merupakan salah satu faktor terpenting dalam 

meningkatkan work engagement. Menurut McBain (2007), pemimpin yang memiliki 
komitmen dan konsistensi dalam memantau kinerja, memberikan arahan, serta 
keterampilan dalam komunikasi, pemberian umpan balik (feedback), dan penilaian kinerja, 
dapat mendorong keterikatan yang lebih tinggi dari karyawan. Seijts dan Crim (2006) juga 
menegaskan bahwa pemimpin yang efektif mampu menciptakan hubungan yang positif dan 
kepercayaan antara dirinya dan karyawan, yang menjadi dasar kuat bagi keterikatan kerja. 
Lebih lanjut, menurut Angelia dan Astiti (2020), gaya kepemimpinan transformasional 
mendorong partisipasi aktif karyawan, mendorong mereka untuk berkontribusi secara 
maksimal dan mengungkapkan ide-ide dalam upaya memajukan organisasi. 

c. Lingkungan Kerja (Work Life Factor) 
Lingkungan kerja yang sehat dan mendukung merupakan faktor penting dalam 

membentuk work engagement. McBain (2007) menekankan bahwa keadilan di tempat kerja, 
pelibatan karyawan dalam pengambilan keputusan, serta keseimbangan antara kehidupan 
kerja dan kehidupan pribadi (work-life balance) sangat memengaruhi tingkat keterikatan 
karyawan. Lingkungan kerja yang memberikan rasa aman, inklusif, dan terbuka terhadap 
aspirasi karyawan akan meningkatkan kenyamanan dalam bekerja dan mendorong 
partisipasi aktif mereka. 
B.  Kepemimpinan Transformasional 
1. Definisi Kepemimpinan Transformasional 

Menurut Bass (1998) kepemimpinan transformasional adalah sebagai pemimpin 
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yang mempunyai kekuatan untuk mempengaruhi bawahannya dan dengan cara 
tertentu pemimpin bisa mempengaruhi dalam hal positif untuk Perusahaan dengan 
penerapan pemimpin yang positif maka bawahannya akan merasa dipercayai. 
Kemudian menurut O’leary, (2001) kepemimpinan transformasional adalah 
pemimpin yang bisa membuat bawahannya untuk memotivasi karyawan untuk 
menjadi lebih baik dalam suatu pekerjaan. Kemudian menurut Claudine, (2015) 
kepemimpinan transformasional adalah untuk meningkatkan kesadaran pengikut 
dengan cara menarik cita-cita dan nilai-nilai yang tinggi seperti kebebasan, integritas, 
dan perdamaian. Dari ketiga tokoh tersebut dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
transformasional dapat memotivasi bawahan dengan baik supaya pemimpin 
mendorong bawahannya untuk mencapai tujuan tertentu dan mencapai suatu 
keberhasilan dalam organisasi. Penelitian ini menggunakan acuan utama yaitu Bass 
(1998) yang masih relevan digunakan saat ini.  

2. Dimensi Kepemimpinan Transformasional 
Terdapat 4 Dimensi Kepemimpinan Transformasional menurut Bass, (1998) 

antara lainnya adalah 
a. Idealized influence 

Idealized influence adalah suatu pemimpin yang memiliki kharisma tinggi 
untuk menempatkan karyawan pada situasi emosional supaya karyawan patuh dan 
dapat meniru apa yang dilakukan atasannya. 

b. Inspirational Motivation 
Inspirational Motivation merupakan dari kepemimpinan transformasional 

untuk melibatkan penyampaian visi dan misi yang menarik supaya bawahannya 
termotivasi dengan pemimpinnya dan melakukan dengan baik. 

 
c. Intellectual stimulation 

Intellectual stimulation merupakan salah satu bagian dari kepemimpinan 
untuk meningkatkan suatu kesadaran karyawan untuk melibatkan masalah 
perspektif baru. Dalam hal ini pemimpin menawarkan ide-ide dan gagasan untuk 
menciptakan solusi yang baru dan memotivasi karyawan supaya dapat 
memecahkan masalah. 

d. Individualized Consideration 
Individualized consideration merupakan unsur perilaku kepemimpinan 

transformasional yang mencakup pemberian dukungan, penguatan, dan 
bimbingan untuk seluruh karyawan.  

 
METODE PENELITIAN 
Desain Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan desain 
korelasional untuk mengetahui hubungan antara satu variabel bebas (kepemimpinan 
transformasional) dengan satu variabel terikat (work engagement) khususnya pada 
karyawan produksi. 
Variabel Penelitian 
Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yang diteliti, yaitu: 
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1. Variabel (X) dalam penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional. 
2. Variabel (Y) dalam penelitian ini adalah work engagement. 
Definisi Operasional 
1. Kepemimpinan transformasional 

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya pemimpin yang mampu 
memberikan segala arahan yang positif untuk karyawannya dengan berbagai macam 
cara guna memperhatikan apa yang menjadi kebutuhan dan hak dari karyawan sehingga 
meningkatkan loyalitas dan semangat kerja karyawan untuk keberhasilan yang 
diinginkan. Pada penelitian ini skala Multifactor Leadership Questionnaire yang 
digunakan untuk mengukur variabel aspek. Berdasarkan 4 aspek yang dijabarkan oleh 
Avolio, B. J., & Bass (1998) yaitu Idealized influence, Inspirational Motivation, Intellectual 
Stimulation, Individualized consideration. 

2. Work engagement  
Work engagement merupakan sebuah keadaan pikiran yang positif berkaitan 

dengan pekerjaan, yang dapat dilihat dari bagaimana para pekerja antusias dan 
semangat dalam bekerja, menjalani dan memaknai pekerjaannya, serta memiliki 
perasaan yang positif ketika menjalankan pekerjaan. Work engagement juga dapat 
membantu pekerja untuk mengekspresikan dirinya secara fisik, kognitif, dan emosi 
selama bekerja. Tingkat work engagement dikur menggunakan Utrecht Work 
Engagement Scale yang dikemukakan oleh Schaufeli & Bakker, (2004) berdasarkan 
dimensi semangat (vigor), pengabdian (dedication), dan penghayatan (absorption). 
Semakin tinggi skor work engagement maka tingkat engagement individu akan semakin 
tinggi juga. Sebaliknya, jika skor work engagement yang di dapat rendah maka tingkat 
engagement individu juga rendah. 

Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 
Populasi merupakan sebagai kelompok subjek yang hendak dikenai generalisasi hasil 

penelitian Azwar (2017) Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap yang bekerja 
di CV Laksana. berjumlah 500 karyawan. Sampel adalah sebagian dari subjek populasi. Setiap 
bagian dari populasi merupakan sampel, terlepas dari bagian apakah bagian itu mewakili 
karakteristik populasi secara lengkap atau tidak Azwar (2017). Pada penelitian ini jumlah 
sampel yang digunakan adalah 83 berdasarkan perhitungan menggunakan rumus Slovin 

  𝑛 =
𝑛

1±𝑛 (𝑒)2  

   𝑁 =
500

1±500(0,10)2 

𝑁 =
500

1 ± 500 ⋅ 0,01
 

     𝑁 =
500

1±5
=

500

6
= 83 

Pada penelitian ini sampel berjumlah 83 responden, dengan menggunakan teknik 
pengambilan sampel nonprobability sampling. Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik 
accidental sampling yaitu pengambilan sampel yang dilakukan secara kebetulan bertemu 
dengan peneliti dan cocok dijadikan sampel penelitian Sugiyono (2018). 
Alat Ukur 

Penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data menggunakan model skala 
likert. Data yang diperoleh dari instrument akan diolah dengan memberikan skor 
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masing-masing butir pernyataan dan diolah menggunakan skor. Skala likert tersusun 
dalam empat format pilihan yaitu Sangat Setuju (SS) = 4, Setuju (S) = 3, Tidak Setuju (TS) 
=2 dan Sangat Tidak Setuju (STS) = 1. Pilihan jawaban ragu-ragu atau netral menunjukan 
bahwa subjek merasa tidak yakin atau sebagai bentuk penolakan dalam pertahanan diri 
subjek dari pernyataan yang diberikan Azwar, (2017). Untuk menghindari keraguan 
dalam memberikan nilai peneliti menggunakan empat penilaian. Agar subjek dapat 
benar-benar yakin dalam memilih jawaban. Dalam penelitian ini terdapat dua jenis skala 
yaitu skala Work engagement dan kepemimpinan transformasional.  

Metode Analisis Data 
Data dalam penelitian dianalisis menggunakan uji korelasi Product Moment dari Karl 

Pearson untuk mengetahui hubungan antara resiliensi dengan burnout. Sebelum dilakukan 
pengujian hipotesis, dilakukan terlebih dahulu uji asumsi yang terdiri dari uji normalitas 
menggunakan Kolmogorov Smirnov-Test dan uji linieritas menggunakan One-way Anova. 
Kemudian, dilakukan uji deskriptif statistik untuk mengetahui kategorisasi dari kedua 
variabel penelitian. Apabila dijumpai data tidak normal, maka pengujian dialihkan 
menggunakan uji Spearman rho’. Proses analisis data dilakukan dengan bantuan program 
IBM SPSS seri 25 for Windows 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Hasil Kategorisasi Variabel Penelitian 

a. Variabel Transformational Leadership   
Tabel 1 Kategorisasi Transformational Leadership 

Interval Kategori Frekuensi Persentase 

62 ≤ x ≤ 78 Tinggi 66 79,5% 
46 ≤ x < 62 Sedang 1 1,2% 

30 ≤ x < 46 Rendah 16 19,3% 

Jumlah 83 100% 
Min = 30; Max = 78; Mean = 62,96; SD = 15,64 

Berdasarkan data analisis deskriptif variabel Transformational Leadership secara 
hipotetik pada Tabel 1, terdapat 66 partisipan (79,5%) yang memiliki skor Transformational 
Leadership yang berada pada kategori tinggi, 1 partisipan (1,2%) memiliki skor 
Transformational Leadership yang berada pada sedang, dan 16  partisipan (19,3%) yang 
memiliki skor Transformational Leadership yang berada pada kategori rendah. Skor yang 
diperoleh partisipan bergerak dari skor minimum 30 sampai dengan skor maksimum 78, 
dengan nilai standar deviasi 15,64. Berdasarkan skor rata-rata sebesar 62,96  maka dapat 
disimpulkan bahwa Transformational Leadership pada karyawan di CV. L secara keseluruhan 
berada pada kategori tinggi dengan persentase terbesar. 

b. Variabel Work Engagement  
                         Tabel 2 Kategorisasi Work Engagement 

Interval Kategori Frekuensi Persentase 
53 ≤ x ≤ 68 Tinggi 61 73,5% 
38 ≤ x < 53 Sedang 6 7,2% 
23 ≤ x < 38 Rendah 16 19,3% 

Jumlah 83 100% 
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Min = 23; Max = 68; Mean = 52,45; SD = 13,40 

 
Berdasarkan data analisis deskriptif variabel Work Engagement secara hipotetik pada 

Tabel 2, terdapat 61 partisipan (73,5%) yang memiliki skor Work Engagement yang berada 
pada kategori tinggi, 6 partisipan (7,2%) memiliki skor Work Engagement yang berada pada 
sedang, dan 16 partisipan (19,3%) yang memiliki skor Work Engagement  yang berada pada 
kategori rendah. Skor yang diperoleh partisipan bergerak dari skor minimum 23 sampai 
dengan skor maksimum 68, dengan nilai standar deviasi 13,40. Berdasarkan skor rata-rata 
sebesar 52,45. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa secara umum tingkat Work 
Engagement pada karyawan di CV. L berada pada kategori tinggi karena menempati 
persentase terbesar terbesar dengan frekuensi sebesar 61.  
2. Hasil Uji Asumsi 
a. Uji Normalitas 

Berdasarkan Ghozali (2021) uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah pada suatu 
model regresi, suatu variabel independen serta dependen ataupun keduanya memiliki 
distribusi normal atau tidak normal, bila suatu variabel tidak berdistribusi secara normal, 
maka hasil uji statistik akan mengalami penurunan. Di uji normalitas data dapat dilakukan 
dengan menggunakan uji one sample kolmogorov smirnov yaitu dengan ketentuan jika nilai 
signifikansi diatas 5% atau 0,05 maka data mempunyai distribusi normal. Sedangkan jika 
hasil uji one sample kolmogorov smirnov menghasilkan nilai signifikan di bawah 5% atau 0,05 
maka data tak mempunyai distribusi normal. 

Tabel 3 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
   Transformational 

Leadership 
Work 

Engagement 
N   83 83 
Normal 
Parametersa,b 

Mean  62.96 52.45 

 Std. Deviation  15.644 13.402 
Most Extreme 
Differences 

Absolute  .397 .360 

 Positive  .228 .201 
 Negative  -.397 -.360 
Test Statistic   .397 .360 
Asymp. Sig. (2-
tailed)c 

  <.001 <.001 

Monte Carlo Sig. 
(2-tailed)d 

Sig.  <.001 <.001 

 99% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

.000 .000 

  Upper 
Bound 

.000 .000 

 Berdasarkan hasil uji normalitas Tabel 4,3, variabel Transformational Leadership 
memiliki nilai K-S-Z 0,397 dengan signifikansi 0,001 (p<0,05), maka variabel 
Transformational Leadership berdistribusi tidak normal. Pada variabel Work Engagement 
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memiliki nilai K-S-Z 0,360 dengan signifikansi (p>0,05), yang menunjukkan variabel Work 
Engagement berdistribusi tidak normal. Dari data tersebut variabel menunjukkan tidak 
normal, sehingga pengujian hipotesis dialihkan menggunakan uji Spearman rho’. 
b.   Uji Linearitas 

Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah variabel Transformational Leadership 
dan variabel Work Engagement yang diuji memiliki hubungan yang linier atau tidak secara 
signifikan.  

Tabel 4. ANOVA Table 
   Sum of 

Squares 
 Mean 

Square 
  

   df F Sig. 

Work 
engagement* 

Between  
Groups 

(Combined) 14162.624 14 1011.616 121.562 <.001 

Transformational 
Leadership 

 Linearity 13643.722 1 13643.722 1639.517 <.001 

  Deviation 
from 
linearity 

518.902 13 39.916 4.797 <.001 

 Within Groups 565.882 68 8.322   

 Total 14728.506 82    

Dari hasil uji linieritas pada Tabel 4,4, diperoleh nilai F Hitung sebesar 1639.517 
dengan sig = 0,001 (p<0,05) yang menunjukkan bahwa hubungan antara 
Transformational Leadership dan Work Engagement sangat signifikan secara linier. 

3. Hasil Uji Hipotesis 
Pengujian uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat hasil uji 

Spearman Rho’ Correlation 
Tabel 5  Korelasi Spearman Rho’ Transformational Leadership dan Work 

Engagement 
   Transformational 

Leadership 
Work 

Engagement 

Spearman's 
rho 

Transformational 
Leadership 

Correlation 
Coefficient 

1.000 .588** 

  Sig. (2-tailed) . <.001 

  N 83 83 

 Work Engagement Correlation 
Coefficient 

.588** 1.000 
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  Sig. (2-tailed) <.001 . 

  N 83 83 

Berdasarkan hasil perhitungan uji korelasi pada Tabel 4,5, diperoleh nilai Spearman Rho’ 
sebesar 0,588 dengan sig. = 0,001 (p<0,05). Dengan demikian menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan positif signifikan antara variabel Transformational Leadership dengan variabel 
Work Engagement. 
Pembahasan 

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh bahwa terdapat hubungan positif dan 
signifikan antara Transformational Leadership dan Work Engagement, dengan nilai korelasi 
Pearson r = 0,588 dan p < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepemimpinan 
transformasional yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula keterikatan kerja 
(work engagement) mereka, dan sebaliknya. 
Hasil ini sejalan dengan temuan dari Nadia & Anugerah Izzati (2022) yang menyatakan 
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dan 
work engagement. Ini menunjukkan bahwa pada berbagai konteks organisasi dan partisipan 
yang berbeda, tetap terdapat kecenderungan positif antara kedua variabel tersebut. 

Terdapat beberapa kemungkinan yang menjelaskan temuan tersebut: 
1. Pemaknaan Positif terhadap Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Sebagian besar karyawan menganggap bahwa gaya kepemimpinan transformasional 
yang diterapkan mendorong mereka untuk lebih bertanggung jawab, produktif, serta 
meningkatkan semangat kerja. 

2. Peran Pemimpin dalam Mewujudkan Nilai Organisasi 
Kepemimpinan transformasional berperan penting dalam membentuk nilai-nilai 
organisasi, memberikan arahan, dan menciptakan lingkungan kerja yang mendorong 
keterikatan karyawan. 

3. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Aspek-aspek Work Engagement 
Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa Transformational Leadership memberikan 
pengaruh berbeda terhadap tiga aspek work engagement: 

o Vigor: β = 0.281 → menunjukkan hubungan positif; semakin tinggi 
kepemimpinan transformasional, semakin tinggi semangat dan energi 
karyawan. 

o Dedication: β = 0.302 → aspek ini memiliki pengaruh paling kuat; karyawan 
merasakan makna dan kebanggaan dalam pekerjaan mereka. 

o Absorption: β = -0.053 → pengaruh sangat lemah dan cenderung negatif; 
kepemimpinan transformasional tidak terlalu berkontribusi pada konsentrasi 
mendalam karyawan terhadap pekerjaan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa dedication adalah aspek work engagement yang 
paling dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan transformasional. 
Hasil uji kategorisasi menunjukkan bahwa: 

• Gaya kepemimpinan transformasional berada dalam kategori tinggi, dengan 
persentase 79,5% (66 dari 83 subjek). 

• Work engagement juga berada dalam kategori tinggi, dengan persentase 73,5% (61 
dari 83 subjek). 
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Tingginya kategori kepemimpinan transformasional diduga didorong oleh tingkat 
kepercayaan dan kenyamanan yang dirasakan karyawan terhadap pemimpinnya. Hal ini 
didukung oleh Angelia & Astiti (2020) yang menyatakan bahwa pemimpin transformasional 
mampu menciptakan rasa kepercayaan, loyalitas, penghargaan, dan motivasi dalam diri 
karyawan. 

Sementara itu, tingginya work engagement mencerminkan semangat, komitmen, dan 
konsentrasi penuh dalam menjalankan tugas. Menurut Astisya & Hadi (2021), keterikatan 
kerja berkontribusi pada sikap positif dan kesejahteraan fisik maupun mental karyawan. 
Yongxing et al. (2017) juga menyebutkan bahwa work engagement memberikan keuntungan 
baik bagi perusahaan maupun karyawan itu sendiri. 

Temun ini memberikan implikasi penting bahwa keberhasilan organisasi dalam 
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja karyawan sangat dipengaruhi oleh penerapan 
kepemimpinan transformasional. Nguyen et al. (2021) menambahkan bahwa kepemimpinan 
transformasional dapat meningkatkan work engagement dengan menciptakan rasa aman 
secara psikologis di lingkungan kerja. 

Selain itu, faktor-faktor seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan lingkungan 
kerja (McBain, 2007) menjadi pendukung utama yang memperkuat hubungan antara 
transformational leadership dan work engagement. 
 
KESIMPULAN 

Berdasarkan hipotesis yang menyatakan bahwa ada hubungan positif dan signifikan 
antara Transformational Leadership dengan variabel Work Engagement. Dengan kata lain  
bahwa semakin tinggi Transformational Leadership maka semakin tinggi pula Work 
Engagement pada karyawan di CV X. Sebaliknya, semakin rendah Transformational 
Leadership maka semakin rendah pula Work Engagement.  

 
SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diperoleh, terdapat beberapa 
saran yang dapat diberikan untuk perusahaan dan penelitian selanjutnya: 

1. Bagi Perusahaan 
Pihak management atau perusahaan  disarankan untuk terus 

mengembangkan dan memperkuat penerapan gaya kepemimpinan 
transformasional. Sehingga dapat meningkatkan work engagement, hal tersebut 
dapat dilakukan melalui diskusi, konsultasi, Pelatihan  

2. Bagi Karyawan 
Karyawan diharapkan dapat lebih aktif dalam menerima serta merespons gaya 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh manajemen. Dengan 
meningkatkan komunikasi yang efektif dengan atasan serta berpartisipasi dalam 
pengambilan keputusan, keterikatan kerja dapat semakin optimal. 

3. Bagi Penelitian Selanjutnya 
Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam ruang lingkup dan variabel yang 

diteliti. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan 
variabel lain yang dapat mempengaruhi keterikatan kerja karyawan, seperti 
budaya organisasi, kesejahteraan kerja, serta aspek psikologis lainnya. seperti 
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populasi, sempel dan variabelnya bisa diperluas dan dikembangan. Selain itu, 
memperluas objek penelitian ke industri yang berbeda juga dapat memberikan 
wawasan yang lebih luas mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional 
dalam berbagai konteks bisnis.  
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