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Abstrak

Studi ini bertugas untuk mengkonstruksi dugaan hubungan antara Pemimpinan transformasional
dan keterikatan karyawan melalui variabel keterikatan karyawan di beberapa perusahaan impor
jakarta utara. Data sampel yang diambil sebanyak 96 responden. Dengan menggunakan metode
SEM proses pengolahan dan analisis data dilakukan. Adanya pengaruh positif antara pemimpin
transformasional terhadap kinerja karyawan. Tetapi tidak terdapat bukti yang signifikan secara
tidak langsung pemimpin transformasional melalui variabel keterikatan terhadap kinerja karyawan.
Kata kunci: Pemimpinan Transformasional, Kinerja dan Keterikatan Karyawan

PENDAHULUAN

Keterikatan karyawan telah mendapatkan perhatian yang cukup signifikan dalam beberapa
dekade terakhir, dengan banyak penelitian yang mengkonfirmasikan peran penting yang mereka
mainkan dan lebih lanjut pengaruhnya kepada kinerja karyawan dan organisasi secara keseluruhan
pada akhirnya. Studi ini ingin menunjukkan dugaan bahwa karyawan yang engage atau terikat lebih
berkomitmen untuk memajukan organisasi mereka serta bekerja lebih baik. Dengan demikian dapat
diyakini bahwa Tingkat keterikatan karyawan yang tinggi dapat menghasilkan kinerja yang lebih
tinggi, Meningkatkan kinerja, dan niat ingin keluar dari perusahaan yang lebih rendah. Ketika seorang
karyawan engage atau terikat, dia menyadari tanggung jawabnya dalam tujuan bisnis dan memotivasi
rekan-rekannya, untuk keberhasilan tujuan organisasi. Schaufeli, dkk, menyatakan lebih lanjut
bahwaketerikatan karyawan sebagai "pemenuhan keadaan pikiran terkait pekerjaan yang positif yang
ditandai dengan semangat, dedikasi dan penyerapan.Dengan demikian, karyawan yang terlibat
melampaui panggilan tugas untuk melakukan peran mereka dalam keunggulan. Keterikatan di tingkat
individu menurut Bakker dan Demerouti dipengaruhi terutama oleh ketersediaan sumber daya
pekerjaan (dukungan, otonomi, umpan balik, dll.) Dan sumber daya pribadi (ketahanan, kemanjuran
diri, optimisme, dll.), Dan dipengaruhi secara negatif oleh tingkat tuntutan pekerjaan (tekanan kerja,
emosional, mental dan fisik).

Kesenjangan Teori . Haider dan Riaz, (2010) mengemukakan bahwa pemimpin
transformasional memainkan peran penting dalam kinerja kualitas organisasi namun tidak
menyinggung masalah pentingnya keterikatan karyawan. Bushra et al., (2011) mencatat bahwa ada
hubungan positif antara kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja dan komitmen kerja
karyawan di sektor bank dan tidak memunculkan keterikatan karyawan dalam studinya.

Studi ini mengkonstruksidugaan hubungan antara kepemimpinan transformasional dan
keterikatan karyawan di beberapa perusahaan impor sejenis. Karyawan yang punya hubungan yang
bagus dengan majikan mereka telah mengalami suatu perubahan atau transisi menjadi seperti terikat
atau bertunangan atau engage. Meskipun demikian terdapat literatur yang terbatas di bidang ini seperti
di negara berkembang Indonesia, yang pada gilirannya akan membentuk motivasi utama penelitian ini.
Dalam makalah ini, fokusnya, adalah pada bagaimana memahami kepemimpinan akan berdampak
pada keterikatan karyawan yang pada gilirannya akan mempengaruhi kinerja mereka. Secara khusus
studi ini berfokus pada kepemimpinan transformasional, melalui proses intermediasi dari keterikatan
karyawan dan bagaimana hal itu akhirnya akan mempengaruhi kinerja karyawan.
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KAJIAN PUSTAKA

Bagian dari penelitian ini bertujuan untuk meninjau literatur sistematis tentang kepemimpinan
transformasional, keterikatan karyawan, dan kinerja karyawan. Karena ada banyak literatur yang
tersedia tentang subjek ini. Penulis mencoba menjelaskan secara singkat konsep-konsep ini. Studi ini
lebih fokus pada Kklarifikasi konseptual kepemimpinan transformasional, diikuti oleh peran
intermediasi keterikatan karyawan dan kemudian berdampak akhir pada kinerja karyawan.

Ada penelitian besar-besaran tentang kepemimpinan karena pengaruhnya terhadap kinerja
individu dan organisasi . Sarjana dari berbagai bidang studi telah melihat, dan terus melihat konsep ini
dan hubungannya dengan kinerja karyawan berikutnya kepada organisasi. Namun kepemimpinan
secara konseptualisasi masih terbilang bermasalah dan terlalu luas sebagai akibatnya para sarjana
belum sampai pada definisi konsep yang dapat diterima secara universal. Ada banyak sekali definisi,
yang terkadang membuat kebingungan di benak semua orang yang tertarik dengan subjek ini.
Kepemimpinan, menurut Robbins dan Judge (2009), dapat diartikan sebagai kemampuan untuk
mempengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian suatu visi atau serangkaian tujuan (him. 419). Yukl
G. (1999) pada bagiannya mendefinisikan kepemimpinan sebagai "proses mempengaruhi orang lain
untuk memahami dan menyetujui tentang apa yang perlu dilakukan dan bagaimana melakukannya,
dan proses memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan bersama” . Kreitner dan
Kinicki (2004) mendefinisikan kepemimpinan sebagai "proses sosial di mana pemimpin mencari
partisipasi sukarela dari bawahan dalam upaya untuk mencapai tujuan organisasi (hal 495). Definisi
ini menyarankan komponen tertentu yang penting untuk fenomena kepemimpinan. Ini termasuk a)
Kepemimpinan sebagai proses b) Kepemimpinan terjadi dalam suatu kelompok ¢) Kepemimpinan
melibatkan mempengaruhi orang lain dan terakhir d) Kepemimpinan bertujuan untuk mencapai tujuan
yang ditetapkan.

Mendefinisikan kepemimpinan sebagai proses menunjukkan bahwa kepemimpinan adalah
peristiwa transaksional yang terjadi antara pemimpin dan Para pengikut mereka. Juga kepemimpinan
sebagai cara untuk mempengaruhi orang lain berarti itu adalah pengalaman interaktif dua arah antara
pemimpin dan pengikut daripada acara satu arah di mana pemimpin mempengaruhi pengikut dan
bukan sebaliknya. Oleh karena itu kami menyimpulkan bahwa Kepemimpinan adalah proses dinamis
mempengaruhi orang dengan tujuan pertemuan yang ditetapkan tujuan. Seperti yang dikatakan
Rosenbloom (1998), untuk mencapai cara yang koheren menuju tujuan bersama yang disukai dalam
organisasi, manajer harus berkomunikasi dengan bawahan dengan cara yang mengkomunikasikan
harapan dengan jelas. Interaksi ini penting untuk kesuksesan organisasi secara keseluruhan karena
mengarah pada komitmen yang lebih besar dari pihak tenaga kerja, sehingga meningkatkan motivasi,
kepercayaan karyawan yang akan menumbuhkan kewarganegaraan perusahaan yang baik dan kinerja
karyawan. Kepemimpinan adalah topik yang dibahas secara luas dalam literatur. Anteseden dan
konsekuensinya memiliki dampak yang lebih besar pada hasil dan kinerja organisasi. Cendekiawan,
seperti Hater & Bass dan Den Hartog & Belschak, (2012) berkontribusi dalam literatur yang
menggambarkan gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional yang menonjol.
Kepemimpinan transaksional didefinisikan sebagai pertukaran penghargaan dan tujuan antara
karyawan dan manajer (Howell & Avolio, 1993). Selanjutnya, pemimpin transaksional memotivasi
karyawan dengan penghargaan untuk memenuhi persyaratan Bass, (1990); Humphreys, (2002);
Tajeddini, (2016). Selain itu, kepemimpinan transformasional berfokus pada pengembangan pengikut
dan kebutuhan mereka. Manajer yang menerapkan gaya kepemimpinan transformasional untuk
pengembangan sistem nilai karyawan yaitu motivasi dan moral (Ismail et al., 2012). Selain itu,
pemimpin transformasional bertindak sebagai jembatan antara pemimpin dan pengikut untuk
mengembangkan pemahaman yang jelas tentang minat, nilai, dan motivasi pengikut (Bass, 1994;
Bycio et al., 1995; Tajeddini et al., 2017).

Bushra et al., (2011) mencatat bahwa ada hubungan positif antara kepemimpinan
transformasional dengan kepuasan kerja dan komitmen kerja karyawan di sektor bank. Selain itu
mereka menegaskan bahwa pemimpin transformasional membantu pekerja menjadi lebih kreatif dan
inovatif untuk beradaptasi dengan lingkungan eksternal. Selain itu, Haider dan Riaz, (2010)
mengemukakan bahwa pemimpin transformasional memainkan peran penting dalam kinerja kualitas
organisasi. Selain itu, penelitian ini mengungkapkan adanya hubungan yang kuat antara kepemimpinan
dan pengembangan karir. Konsekuensinya, Gumusluoglu dan lisev, (2008) menunjukkan bahwa
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kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap inovasi organisasi
selama tren pasar, terutama di industri baru.

Keterikatan karyawan sebagai sebuah konsep mulai muncul dalam literatur organisasi dan
bisnis sekitar dua dekade lalu dan terus ada perdebatan yang cukup besar tentang apa itu keterikatan
dan bagaimana cara terbaik untuk mendefinisikannya . Para sarjana setuju bahwa keterikatan karyawan
mencakup dimensi energi dan dimensi identifikasi . Banyak definisi dari para peneliti tentang
keterikatan karyawan adalah kenyataan bahwa keterikatan memiliki keadaan psikologis serta keadaan
emosional yang mencerminkan kesediaan mereka untuk memberikan yang terbaik dan memberikan
upaya diskresioner yang berkelanjutan untuk memastikan organisasi mencapai tujuan dan
kesuksesannya. .Dalam karyanya tentang keterikatan pribadi, Kahn (1990) mendefinisikan keterikatan
sebagai " memanfaatkan anggota organisasi 'untuk peran pekerjaan mereka; dalam keterikatan orang
mempekerjakan dan mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif, dan emosional selama
pertunjukan peran " (hal. 694). Sebaliknya, pelepasan melibatkan pelepasan diri anggota organisasi
dari peran pekerjaan mereka. Terlibat tidak hanya secara kognitif memperhatikan pekerjaan atau
perasaan dan mengekspresikan emosi positif atau melakukan pekerjaan untuk kepentingan, tetapi juga
mencerminkan investasi energi kognitif, emosional dan fisik seseorang secara bersamaan dalam
kinerja peran yang diberikan . Keterikatan karyawan dianggap sebagai partisipasi kognitif dan afektif
dalam pekerjaan yang dilakukan dan dengan demikian ketika komplikasi muncul dalam tugas yang
diberikan, hal itu dipandang baik secara positif yang mendorong keterikatan dan meningkatkan kinerja
atau secara negatif yang menghasilkan ketidakpuasan dan kesusahan dan karena itu menghalangi
kinerja dan bahwa keterikatan paling baik diringkas dengan seberapa positif karyawan berpikir dan
merasa tentang organisasi dan juga bagaimana dia proaktif dalam kaitannya dengan pencapaian tujuan
organisasi untuk pelanggan, kolega dan pemangku kepentingan lainnya. Keterikatan karyawan dengan
demikian merupakan insentif non-keuangan penting yang memiliki dampak signifikan pada harmoni
kerja yang harus dipastikan. Karyawan seperti itu antusias dengan pekerjaan mereka dan memiliki
hubungan afektif dan energik terhadap pekerjaan tersebut daripada menganggapnya terlalu stres dan
menuntut . Penelitian tentang kinerja kepemimpinan-bawahan bukanlah fenomena baru seperti yang
dikemukakan oleh Fleishman dan Harris . Pengukuran hubungan antara kepemimpinan dan bawahan
dan hasil mereka telah menjadi sumber diskusi yang cukup banyak. Beberapa ahli berpendapat bahwa
tingkat hubungan antara pemimpin dan bawahan memang berpengaruh pada cara karyawan
berperilaku, berdasarkan asumsi bahwa pemimpin mengubah perilaku mereka di antara bawahan .
Menurut Mehra, dkk. ketika sebuah organisasi mencari cara yang efisien untuk itu untuk mengungguli
pesaingnya, pendekatannya adalah fokus pada kepemimpinan.

Dalam setiap organisasi, hubungan interpersonal menjadi hal yang mengikat orang-orang dari
semua tingkatan. Hubungan interpersonal ini ditentukan oleh keteraturan dan cara di mana interaksi
terjadi antara manajer dan bawahannya . Menurut Jaatinen dan Lavikka, (2008), tantangan utama bagi
pemimpin dalam mengkoordinasikan organisasinya adalah tugas harmonisasi melalui interaksi yang
efektif dari para mitra. Jadi menurut perspektif manajemen hubungan, pekerjaan organisasi
dipengaruhi oleh kemampuannya untuk mengembangkan hubungan yang saling memuaskan antara
manajer dan karyawan Ledingham, (2003). Literatur yang ada juga menghubungkan hubungan antara
manajer dan karyawan dengan komitmen karyawan, retensi karyawan dan retensi pelanggan Wilson,
(2000).

Kinerja karyawan telah digunakan secara bergantian dengan prestasi kerja dalam literatur
sehingga menimbulkan kesulitan dalam definisi konsep karena itu adalah "konstruksi abstrak dan
laten” Viswesvaran, (2005). Campbell dkk. (1993) mendefinisikan kinerja pekerjaan sebagai "hal-hal
yang dapat diamati yang dilakukan orang-orang yang relevan dengan tujuan organisasi" (314),
sedangkan Viswesvaran dan Ones (2000: 216) menyatakan bahwa kinerja pekerjaan adalah "tindakan,
perilaku, dan hasil yang dapat diukur bahwa karyawan terlibat atau mewujudkan yang terkait dengan
dan berkontribusi pada tujuan organisasi. " Motowidlo (2003) mendefinisikan prestasi kerja "sebagai
nilai total yang diharapkan untuk organisasi episode perilaku diskrit yang dilakukan seseorang selama
periode waktu standar” . Namun Conway menggabungkan kinerja karyawan dan pekerjaan, dan
mendefinisikannya "sebagai sejauh mana seseorang menyelesaikan tugas yang diperlukan untuk
menempati posisi tertentu, yang ia asumsikan dalam sebuah organisasi"; sedangkan Armstrong (2006:
498) mengatakan itu adalah "pencapaian, pelaksanaan, pelaksanaan, mengerjakan apa pun yang
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diperintahkan atau dilakukan. Kinerja karyawan kemudian dilihat dari segi produktivitas dan output
karyawan, yang mempengaruhi atau membantu organisasi menjadi efisien dan efektif dalam mencapai
tujuannya: atau, sebagaimana Motowidlo et al. (1997) berpendapat, "sejauh mana seorang individu
membantu organisasi mencapai tujuannya” .

Hipotesa penelitian ini dikonstruksikan sebagai berikut:

H1 : Terdapat pengaruh antara Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan
Bass, B. M. (1985). Buil, I., Martinez, E., & Matute, J. (2019).
H2 : Terdapat pengaruh antara Pemimpinan Transformasional terhadap Keterikatan Karyawan

Paul Tristen Balwant, Rehaana Mohammed, Riann Singh (2019).

H3 : Terdapat pengaruh antara Keterikatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan
Azmi Azizah and Aurik Gustomo (2015)

Penulis berupaya memvisualisasikan Kerangka Berpikir Penelitian seperti dibawah ini :

H1
Kepemimpinan Kinerja
’ d Karvawan
= Keterikatan H3
Karvawan

Gambar tersebut menjelaskan dimana kepemimpinan diduga berpengaruh kepada kinerja
karyawan secara langsung, dan juga melalui variabel antara keterikatan karyawan.

METODOLOGI PENELITIAN

Rencana Kegiatan penelitian dilakukan di 3 perusahaan berbasis industri impor. Wilayah
mencakup area sekitar Jakarta Utara. Dimana waktu penelitian dilakukan pada bulan januari 2020.

Ruang Lingkup Penelitian dibatasi hanya pada soal kepemimpinan, kinerja karyawan dan
keterikatan karyawan atau biasa dikenal dengan employee engagement.

Definisi Variabel Operasional Kepemimpinan Transformasional dengan melibatkan
beberapa dimensi yang cukup sering diusulkan oleh banyak peneliti seperti 1. Motivasi yang
mengispirasi 2. Pengaruh idealisasi 3. Stimulasi intelektual 4. Pertimbangan individu.

Definisi Variabel Operasional Kinerja Karyawan telah merujuk kepada beberapa dimensi
seperti: 1. Jumlah Outputyang diukur dari banyaknya keluaran kerja yang dihasilkan sesuai dengan
standar, hasil kerja yang lebih baik, dan jumlah kesalahan yang diminimalisir. 2. Kualitas Outputyang
diukur dari mutu hasil kerja sesuai dengan standar yang ditetapkan, dengan melihat ketepatan,
ketelitian, kerapihan, dan keberhasilan hasil pekerjaan sesuai yang di harapkan 3. Nilai Tambah Output
diukur dari kesenjangan atau gab input output kerja 4. Ketepatan Waktu diukur dari kesesuaian
pelaporan 5. Kehadiran diukur dari frekuensi kehadiran kualitatif.

Definisi Variabel Operasional Keterikatan Karyawan dalam penelitian ini merupakan
perwujudan dari hasil skor kuesioner Keterikatan Karyawan melalui pengukuran jawaban responden.
Adapun beberapa dimensi yang akan dipergunakan dalam penelitian ini adalah 1. Vigor diukur dengan
tingkat energi, keikhlasan. 2. Absorbsi diukur dengan totalitas, komitmen. 3. Dedikasi diukur rasa
bangga, inspirasi, menantang.

Sampel dan Tekhnik Pengumpulan Data. Untuk jumlah sampel sebesar 100 responden
diambil dengan menggunakan metode slovin atas populasi yang telah ditentukan sesuai area penelitian.
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Sistem Skala data yang dipergunakan dengan menggunakan skala likert pada sistem wawancara
langsung melalui penggunaan kuesioner berupa kumpulan pertanyaan tertutup. Jawaban setiap item
instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat
negatif, yang dapat berupa kata-kata, Sugiyono, (2013). Untuk Keperluan analisis kuantitatif, maka
jawaban dari penelitian itu dapat diberi skor, misalnya:

1. Sangat Setuju diberi skor 5
2. Setuju diberi skor 4
3. Cukup Setuju diberi skor 3
4. Tidak setuju diberi skor 2

5. Sangat tidak setuju diberi skor 1
Yang kemudian akan dilakukan pengembangan instrument penelitian.
Validasi Pengukuran dilakukan melalui beberapa proses filter statistik deskriptif dan
inferensial. Model Persamaan Struktural melalui analisis outer loading, inner loading, penetapan

model persamaan struktural dan yang terakhir adalah penentuan analisis jalur. Perangkat lunak yang
dipergunakan adalah SMART PLS 3.0.

HASIL DANPEMBAHASAN
Bagian ini menyajikan temuan penelitian.

Outer Loading

Outer Loadings
| Matrix

Kepemimpinan Keterikatan Karnyawan Kinerja Karyawan
EP1 0.783
EP2 0.820
EPZ 0.776
KL 0.921
K4 0.876
KES 0.951
KP1 0.998
KP4 0.998

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa semua indikator berada diatas >0.7 loading factor-nya
sehingga bisa dikatakan bahwa seluruh indikator telah merefleksikan dengan baik variabel latennya
dan juga menunjukkan validitas konvergen yang bisa diterima.

Validitas dan Reliabilitas Konstrak
Construct Reliability and Validity

| Matrix |if Cronbach's Alpha |f rho A | If Composite Reliability |{3f Average Variance Extracted (AVE)

Cronbach's Alpha rtho & Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE)
Kepemimpinan 0.996 0.996 0.998 0.996
Keterikatan Kar... 0.712 0.712 0.839 0.635
Kinerja Karyawan 0.904 0.906 0.940 0.839

Tabel diatas menunjukkan status data yang reliabel ditunjukkan oleh parameter cronbach alpha
lebih besar dari 0.7 begitu juga diperkuat oleh parameter composite > 0.7 dan memiliki validitas yang
baik dimana status AVE diatas 0.5 untuk bisa dilanjutkan kedalam analisis outer atau inner model.
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Analisis Outer Model

KKl
KRl
0421
hU.QQB
.
0.559
~ 0876
0.998
0.951“‘* Kkd
KP4 Kepemimpinan 0273 0132 Kinerja Karyawan
KKS
erikatan Ka

0783 gy 0776

|

EF1 EP2 EP3

Sebenarnya analisis outer model telah ditunjukkan oleh semua loading factor yang telah
merefleksikan semua variabel laten dengan baik. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa didalam
penelitian ini analisis outer model sudah menyimpulkan dengan baik model yang ditawarkan oleh
penulis.Walaupun memang pada saat proses data, ada sekitar 5 indikator yang terpaksa di drop atau
dihapus, hal ini dilakukan demi tercapainya keadaan status model fit yang terbaik.

Koefisien Jalur

Path Coefficients
| Matrix | i Path Coefficients

Kepemimpinan  Keterikatan Kary  Kinerja Karyaw...
Kepemimpinan 0.273 0.559
Keterikatan Kary 0132

Kinerja Karyawan

Path Coefficients

»

[E] Mean, STDEV, T-..| [£] Confidencelnte...| 2 Copy to Clipboarg

. T Statistics (|O.. P Values
Kepemimpinan -» Keterikatan Kary . 2,495 0.013
Kepemimpinan -> Kinerja Karyawan c 5725 0.000
Keterikatan Kary -> Kinerja Karyawan . 1.415 0.158

Total Effects
| Mean, STDEV, T-Values, P-Values | 1| ConfidenceIntervals ||| Confidence Intervals Bias Corrected | ] Samples

Original Sampl... Sample Mean (.. Standard Devia... T Statisties (|0.. P Values

Kepemimpinan -> Keterikatan Karyawan 0273 0.282 0119 2292 0.022

Kepemimpinan -> Kinerja Karyawan 0595 0504 0091 6517 0.000

1441 0.150

Keterikaton Karyawan -» Kinerja Karyawan 0112 0137 0092

Persamaan Struktural 1
KK =0.559KP+0.132KTK

Persamaan Struktural 2
KTK =0.273KP
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Terlihat bahwa persamaan struktural pertama menjelaskan pengaruh KP atau Kepemimpinan
sebesar 0.56 dan KTK atau Keterikatan karyawan sebesar 0.132. Sedangkan persamaan struktural ke
2 menunjukkan pengaruh kepemimpinan kepada kepada KTK atau Keterikatan karyawan sebesar
0.273 dengan kekuatan pengaruh tidak terlalu besar namun terbukti signifikan. Hubungan pengaruh
keterikatan karyawan kepada kinerja karyawan tidak terbukti berpengaruh secara signifikan maka
dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak langsung antara kepemimpinan kepada kinerja karyawan
melalui variabel intermediasi keterikatan kerja menjadi gugur atau tidak terbukti secara signifikan.

Total Pengaruh

Variabel | Langsung | Tak Total
Langsung
KP>KK | 0.559 0.036 0.595
KTK>KK | 0.132 Tidak
valid
Total Pengaruh 0.595

Dari hasil analisis inner model maka ditemukan hasil pengaruh total sebesar 0.595 dari variabel
kepemimpinan transformasional kepada kinerja karyawan dan hal ini sekaligus menjawab dimana
letak tingkat kekuatan model yang tergolong moderat dalam memprediksi seluruh mekanisme
transmisi atas model persamaan struktural diatas.

R kuadrat dan Model Fit

R Square

| Matrix |{i% RSquare [{i% R Square Adjusted

R Square R Square Adjus...

Keterikatan Kary 0.074 0.064

Kinerja Karyawan 0.270 0.357

Model_Fit
| Fit Summary | rms Theta

Saturated Model Estimated Mo...

SRMR 0.069 0.069
d_ULS

d_G

0171 0171

0166 0166

Chi-Square 102.990 102.990

MFI 0860 0,860

Variabilitas laten kepemimpinan mampu menjelaskan lebih baik langsung kepada kinerja
karyawan sebesar R2 37%, namun kurang begitu kuat penjelasannya kepada variasi perubahan dari
keterikatan kerja atau hanya sebesar 7.4% saja.

Lebih lanjut ditemukan bahwa secara umum parameter yang ditunjukkan oleh informasi model
fit Smart PLS dalam keadaan baik dan mampu diterima sebagai prasyarat model yang cukup
baikdimana NFI 0.860.

Dari hasil studi ini didapati bahwa peran pengaruh kepemimpinan transaksional dalam
mempengaruhi secara langsung keterikatan kerja dan kinerja karyawan sangat berarti. Hal tersebut
berimplikasi luas pada hubungan antar karyawan di perusahaan. Jika seorang pemimpin mampu
memberikan pengaruh yang positif baik secara motivasi positif maupun negatif terhadap kondisi
hubungan antar karyawan dengan demikian bisa dipastikan bahwa keterikatan karyawan akan
meningkat yang akhirnya berperan terhadap seluruh key performance index manajeman dan kinerja
karyawan.

20



Value : Jurnal Manajemen dan Akuntansi p-ISSN : 1979-0643
Volume 16 Nomor 1 e-ISSN : 2685-7324

KESIMPULAN

Kesimpulan pada penelitian ini menunjukan bahwa kemampuan pemimpin untuk
mempengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian suatu visi atau serangkaian tindakan harus
ditingkatkan, kepemimpinan sebagai proses mempengaruhi orang lain untuk memahami dan
menyetujui tentang apa yang perlu dilakukan dan bagaimana melakukannya merupakan proses yang
harus dilalui sehingga setiap mekanisme bisa berperan mempengaruh semangat kerja dan suasana kerja
positif. Begitu juga dalam hal memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan
bersama memberikan mekanisme yang positif membangun energi yang positif baik mental kognitf
serta attitude terhadap keterikatan karyawan sehingga diharapkan bisa berlanjut kepada perbaikan
kinerja karyawan secara integral. Kepemimpinan juga sebagai proses sosial di mana pemimpin
mencari partisipasi sukarela dari bawahan dalam upaya untuk mencapai tujuan terbukti mampu
membangun setiap sisi parameter index kinerja karyawan secara langsung.
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