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ABSTRAK 

Studi ini dilakukan dengan tujuan untuk melihat hubungan transformational leadership dan work engagement pada 

karyawan divisi IT. Transformational leadership ialah perilaku kepemimpinan yang mengutamakan keinginan untuk 

menggapai pencapaian dan perkembangan diri para pengikutnya, selagi juga memamerkan perkembangan kelompok 

dan organisasi (Bass & Avolio, 1990). Work engagement adalah keadaan well-being kerja yang positif, afektif-kognitif 

yang dapat terlihat sebagai kebalikan dari job burnout dengan adanya vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli & 

Bakker, 2003). Penelitian ini melibatkan oleh 168 karyawan tetap atau karyawan kontrak, bekerja di divisi IT, dan 

masa kerja minimal satu tahun. Penelitian ini menggunakan alat ukur Global Transformational Leaderhip (Carless et 

al., 2000) dan Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2010). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

transformational leadership berhubungan positif dengan work engagement, transformational leadership berhubungan 

positif dengan dimensi work engagement seperti dan vigor adalah dimensi yang paling tinggi hubungannya dengan 

transformational leadership. Hal ini mengimplikasikan bahwa transformational leadership dan work engagement 

memiliki hubungan yang positif. 

Kata Kunci: Transformational Leadership, Work Engagement, Hubungan, IT 

 

 

ABSTRACT 

This study initially worked to see the relationship between transformational leadership and work engagement to IT 

division employees. Transformational leadership is leadership behavior that raises the will to reach achievements 

and self-development of their followers while promoting the development of the team and organization (Bass & Avolio, 

1990). Work engagement is a positive, affective-motivational state of work well-being which can be seen as the 

antipode of job burnout along with the existence of vigor, dedication, and absorption (Schaufeli & Bakker, 2003). 

This study is participated by 168 employees who are assigned as contract employees or full-time employees, work in 

the IT division, and have minimal working experience of one year. This study uses Global Transformational 

Leadership (Carless et al., 2000) and the Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2010). The result of 

this study shows that transformational leadership is positively related to work engagement. Additional analysis shows 

that vigor is the most positively related to transformational leadership compared to other work engagement 

dimensions. This implies that transformational leadership and work engagement have a positive relation.  
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Industri IT berperan penting dalam ekonomi negara dengan menyediakan job opportunities, employment 

opportunities, added value, dan inovasi (Madanchian & Taherdoost, 2023; Madanchian & Taherdoost, 

2019; Madanchian et al., 2017). Perkembangan teknologi informasi telah memberikan manfaat pada 

masyarakat manusia dalam bidang bisnis e-commerce, keamanan, dan kesehatan (Chang et al., 2023; 

Mgunda, 2019; Yeganeni et al., 2020). Menurut Badan Pusat Statistik (BPS) (2021) menunjukkan adanya 

46.084 perusahaan di DKI Jakarta di tahun 2020, 552 perusahaan di antaranya adalah perusahaan rintisan 

teknologi digital di Jabodetabek, dan ada 992 total perusahaan rintisan teknologi digital di Indonesia 

(Finaka, 2020) dan perusahaan rintisan teknologi digital industri IT dianggap sebagai alat penting di dalam 

perusahaan untuk menunjukkan kemampuan dan fleksibilitas mereka dalam menghadapi tantangan baru 

dan perubahan konstan dalam lingkungan dunia bisnis (Madanchian & Taherdoost, 2023).  

Perubahan dan inovasi pada sektor IT berkembang pesat pada negara seperti Indonesia dan Belanda 

(Luijif & Klaver, 2019; Ramadhanti & Astuti, 2022). Perkembangan yang pesat ini mengakibatkan 

tingginya kebutuhan produk dan jasa yang disediakan oleh perusahaan konsultan IT (Luijif & Klaver, 

2015). Permintaan karyawan IT dengan kemampuan yang memadai untuk memenuhi kebutuhan produk 

dan jasa IT ini tidak dapat disediakan secara penuh oleh institusi pendidikan tinggi (Brooks et al., 2018). 

Tingginya job demand dan sumber daya manusia yang sedikit mengakibatkan fluktuasi work engagement 

secara ekstrem dalam jangka pendek maupun panjang (Mauno et al., 2007). Perusahaan perlu 

mempertahankan work engagement untuk menghadapi perkembangan pesat industri IT. Menurut Yongxing 

et al. (2017), work engagement dapat memengaruhi kinerja perusahaan, sehingga kinerja perusahaan 

menurun dari segi penghasilan dan produktivitas bila pekerja tidak merasa terlibat dan tertarik dengan 

pekerjaan mereka. Yao et al. (2022) melakukan penelitian pada 399 pekerja IT menyatakan bahwa pekerja 

dengan work engagement tinggi memiliki kinerja dan performa yang tinggi, sebaliknya pekerja dengan 

work engagement rendah memiliki kinerja dan performa yang rendah juga.  

Penelitian yang dilakukan Meng et al. (2022) menggunakan desain penelitian cross-sectional pada 

261 aparat kepolisian lokal dari 32 kantor polisi menemukan bahwa transformational leadership memiliki 

hubungan positif dengan work engagement. Penelitian yang dilakukan oleh Gemeda dan Lee (2020) 

menggunakan desain penelitian cross-national study pada 291 orang dari Korea Selatan dan 147 orang dari 

Ethiopia menemukan bahwa transformational dan transactional leadership berhubungan positif dengan 

work engagement dan indikatornya dari kedua negara, dengan pengecualian dari hubungan antara 

transactional leadership dan work engagement di Ethiopia yang gagal mencapai signifikansi, hasil temuan 

ini mengindikasikan perbedaan budaya dapat menjadi beda gaya kepemimpinan juga. Hasil dari studi ini 

juga menyatakan transformational leadership sebagai esensi di perusahaan untuk memiliki tenaga IT yang 

memberikan performa pada peran mereka dan punya keinginan untuk mengambil keputusan dengan leluasa 

dalam situasi yang dihadapi (Gemeda & Lee, 2020). Penelitian yang dilakukan oleh Lopez-zafra et al. 

(2022) pada 215 pekerja yang bekerja di organisasi berbeda (67% karyawan swasta, 30.7% public servant, 

2.3% lain-lain) menemukan bahwa authentic leadership dan transformational leadership berhubungan 

positif dengan vigor dan engagement at work dan dampak dari transformational leadership pada vigor lebih 

besar dibanding authentic leadership. Zaw dan Takahashi (2022) melakukan studi pada 282 responden di 

Amerika Serikat menemukan bahwa adanya hubungan positif antara transformational leadership dengan 

work engagement. 

Penelitian sebelumnya menyatakan adanya hubungan positif antara transformational leadership 

dengan work engagement, namun terdapat perbedaan hasil penelitian dari penelitian yang dilakukan oleh 

Smit et al. (2021) di mana partisipannya adalah 609 pengrajin dari 152 perusahaan otomotif dari Afrika 

Selatan dengan teknik non-probability sampling menemukan adanya hubungan positif antara talent 

management dan work engagement, hubungan positif antara talent management dan transformational 

leadership, namun hubungan antara transformational leadership dan work engagement berhubungan 

negatif. Hal ini dapat terjadi akibat perbedaan dampak transformational leadership antara negara-negara 
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maju seperti di Amerika Utara dan Eropa Barat; dan negara-negara berkembang seperti di Benua Afrika, 

Timur Tengah, Asia Selatan, dan Amerika Latin (Crede et al., 2019). Crede et al. (2019) juga menjelaskan 

bahwa transformational leadership diprediksi untuk memiliki dampak paling kecil pada performa pengikut 

di negara maju dan memiliki dampak paling besar di negara berkembang. Selain itu  work engagement 

memiliki hubungan negatif dengan jam kerja, korupsi dalam negara; dan berhubungan positif dengan 

dimensi national culture seperti individualism, masculinity, dan jarak kekuasaan (Schaufeli, 2018). 

Ketertarikan utama pada studi kali ini adalah untuk memastikan apakah terdapat hubungan 

transformational leadership dengan work engagement untuk mengeksplorasi dan menelusuri permasalahan 

pada karyawan divisi IT. Secara teoritis, penelitian ini bisa memberikan manfaat bagi peneliti di bidang 

psikologi industri dan organisasi. Manfaat teoritis dapat didapatkan dengan mengetahui apa hubungan 

transformational leadership dan work engagement pada karyawan IT. Penelitian ini memastikan ulang hasil 

penelitian hubungan transformational leadership dan work engagement dari penelitian sebelumnya yang 

memiliki hasil yang berbeda. Work engagement juga termasuk topik yang sering dibahas, dan penulis punya 

harapan bahwa penelitian ini dapat memberi sumbangsih tori sebagai referensi dalam psikologi industri dan 

organisasi sampai digunakan untuk dijadikan dasar penelitian lanjutan. Secara praktis, penelitian ini 

bermanfaat untuk memberi masukan positif yang dapat dijadikan referensi bahan pertimbangan bagi para 

petinggi HRD di berbagai perusahaan yang ini membuat program management trainee di mana program 

ini membentuk lulusan baru untuk dijadikan pemegang posisi tinggi pada perusahaannya sendiri dan 

membutuhkan banyak materi khususnya untuk materi kepemimpinan di divisi IT. Karyawan IT yang 

memegang posisi strategis dan sedang bekerja dapat menjadikan penelitian ini untuk dijadikan bahan 

evaluasi diri dalam melaksanakan tugasnya sebagai pemimpin serta dapat menjadikan penelitian ini sebagai 

informasi untuk pendekatan yang cocok dalam memimpin.  

 

Transformational Leadership 

Transformational Leadership ialah perilaku kepemimpinan yang meninggikan keinginan untuk menggapai 

pencapaian dan perkembangan diri para pengikutnya, dengan saat yang bersamaan mempromosikan 

perkembangan kelompok dan organisasi (Bass & Avolio, 1990). Transformational leaders akan 

membangkitkan kesadaran tinggi dalam individu untuk menyelesaikan masalah pada kelompok dan 

organisasi, selagi meningkatkan kepercayaan diri pengikutnya, dan secara bertahap menggerakkan mereka 

dari kegelisahan eksistensial menjadi keinginan untuk mendapatkan pencapaian, pertumbuhan, dan 

perkembangan pengikutnya (Bass & Avolio, 1990). Pemimpin seperti ini mempromosikan idealized 

influence (charisma), individualized consideration, intellectual stimulation, dan inspirational motivation; 

keempat faktor ini merepresentasikan empat komponen dasar dari transformational leadership (Bass & 

Avolio, 1990).  

Idealised Influence adalah komponen transformational leadership di mana seorang pemimpin yang 

dapat memperoleh upaya tambahan yang dibutuhkan dari pengikutnya untuk mencapai tingkat 

perkembangan dan performa yang optimal (Bass & Avolio, 1990). Hal ini cukup kuat di antara pemimpin 

yang memiliki visi dan perasaan akan tugas; mereka yang memperoleh kehormatan, keyakinan, dan 

kepercayaan diri; dan mereka yang mendapatkan identifikasi yang kuat dari pengikutnya (Bass & Avolio, 

1990). Individually Considerate adalah komponen transformational leadership di mana seorang pemimpin 

mengonsentrasikan pada penentuan kebutuhan dan kemampuan pengikutnya (Bass & Avolio, 1990). 

Mereka menentukan kebutuhan pengikutnya dan memenuhi pada mereka secara individual (Bass & Avolio, 

1990). Mereka juga mendelegasi, melatih, memberi saran, dan menyediakan tanggapan untuk digunakan 

dalam perkembangan pribadi pengikutnya (Bass & Avolio, 1990). Mereka meninggikan tingkat kebutuhan 

dan kepercayaan diri pengikutnya untuk menerima tingkat tanggung jawab yang lebih besar lagi (Bass & 

Avolio, 1990). Intellectually stimulating adalah komponen transformational leadership di mana pemimpin 

secara aktif mendorong untuk melihat metode atau permasalahan yang lama dengan cara yang baru (Bass 
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& Avolio, 1990). Mereka memelihara kreativitas untuk memikirkan ulang dan memeriksa ulang asumsi 

yang ditujukan pada permasalahan-permasalahan (Bass & Avolio, 1990). Mereka menggunakan intuisi 

sama seperti mereka menggunakan logika formal untuk menyelesaikan masalah (Bass & Avolio, 1990). 

Mereka mengembangkan pengikut untuk menangkal masalah menggunakan perspektif unik dan inovatif 

mereka sendiri (Bass & Avolio, 1990). Inspirational Motivation adalah komponen transformational 

leadership di mana pemimpin memberikan pembicaraan semangat, meningkatkan optimisme dan 

antusiasme, dan mengkomunikasikan pandangan yang dapat dicapai dengan kefasihan dan kepercayaan diri 

(Bass & Avolio, 1990). Mereka menyediakan pandangan yang menstimulasi energi untuk mencapai tingkat 

performa dan perkembangan yang lebih tinggi (Bass & Avolio, 1990). 

Sun et al. (2017) menunjukkan adanya tiga jenis faktor yang memengaruhi transformational 

leadership, seperti: (a) leader’s qualities (self-efficacy, values, traits, emotional intelligence); (b) 

organizational features (organization fairness); (c) the leader’s colleagues characteristics (follower’s 

initial developmental level). Transformational leadership dapat dipengaruhi oleh leader’s self-efficacy (Sun 

et al., 2017). Self-efficacy adalah kepercayaan individu pada kemampuan dirinya sendiri untuk mengerjakan 

tugas atau mencapai tujuan kerja (Leithwood & Jantzi, 2008). Sun et al. (2017) menyatakan bahwa 

transformational leadership dapat dipengaruhi oleh value. Begley (2001) mendefinisikan value sebagai 

keinginan akan sesuatu dengan dorongan motivasi. Transformational leadership dapat dipengaruhi oleh 

emotional intelligence (Sun et al., 2017). Brown dan Moshavi (2005) mendefinisikan emotional intelligence 

sebagai kemampuan untuk berpikir dengan emosi. Traits dapat memengaruhi transformational leadership 

(Sun et al., 2017). Traits dianggap dapat membuat pola konsisten dari performa kepemimpinan sepanjang 

situasi kelompok atau organisasi (Sun et al., 2017). Demir (2008) menunjukkan bahwa perilaku 

transformational leadership kepala sekolah memiliki hubungan positif dengan budaya kolaboratif sekolah. 

Faktor ketiga yang dapat memengaruhi transformational leadership adalah karakteristik pengikut (Sun et 

al., 2017). Dvir dan Shamir (2003) mendefinisikan follower’s initial developmental level adalah tingkat 

awal kebutuhan self-actualization, internalization dari nilai moral perusahaan, orientasi kolektif, 

pendekatan critical-independent, keaktifan engagement dalam bertugas dan self-efficacy.  

Transfomational leadership memiliki pengaruh pada organizational dan personal outcomes (Givens, 

2008). Organizational outcomes terdiri atas organizational citizenship behavior/performance, culture, dan 

vision; dan personal outcomes terdiri atas empowerment, job satisfaction, motivation (Givens, 2008). 

Organizational citizenship behavior didefinisikan sebagai perilaku karyawan yang bukan bagian dari job 

description seorang individu, namun bermanfaat bagi performa organisasi (Appelbaum et al., 2004). 

Organizational culture didefinisikan oleh Jones et al. (2007) sebagai budaya dalam perusahaan yang 

berisikan karakteristik unik yang membedakan suatu perusahaan dengan perusahaan lainnya. Idealized 

influence dan inspirational motivation memiliki hubungan dengan kemampuan pemimpin untuk merancang 

dan mengartikulasi vision yang sama (Bass & Avolio, 1990). Vision dikarakteristikkan dengan sudut 

pandang pengikut pada masa depan dan inspirasi pengikut untuk mencapai potensi dalam konteks pekerjaan 

yang harus diselesaikan (Givens, 2008). Bass & Avolio (1990) menyatakan bahwa transformational leaders 

memberi kekuasaan lebih untuk berpikir secara independen pada pengikutnya. Zimmerman (2000, dalam 

Llorente-Alonso et al., 2023) menyatakan bahwa empowerment adalah mekanisme komunitas atau individu 

dan proses untuk memiliki kuasa atas hidup individu di dalam suatu organisasi. Transformational 

leadership dapat memengaruhi job satisfaction (Givens, 2008). Job satisfaction didefinisikan sebagai 

keadaan positif emosional yang diakibatkan oleh performa dan pengalaman seorang karyawan (Locke, 

1976, dalam Givens, 2008). Motivation dapat dipengaruhi oleh transformational leadership (Givens, 2008). 

Motivasi adalah keyakinan, persepsi, values, ketertarikan, dan aksi yang mengakibatkan willingness dan 

volition (Lai, 2011).  
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Work Engagement 

Work engagement adalah keadaan kerja yang positif, afektif-kognitif yang dapat terlihat sebagai antipoda 

dari job burnout dan ditandai dengan adanya dimensi vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli & 

Bakker, 2003). Hewitt menjelaskan bahwa karyawan yang engaged secara konsisten akan 

mendemonstrasikan tiga perilaku inti, yaitu: (a) say, secara konsisten akan berbicara secara positif tentang 

organisasi pada rekan kerja, potensial karyawan, dan pelanggan; (b) stay, memiliki keinginan intens untuk 

menjadi anggota dari organisasi walaupun punya banyak kesempatan untuk bekerja di tempat lain; (c) 

strive, menghabiskan waktu lebih, upaya, dan inisiatif untuk berkontribusi pada kesuksesan bisnis 

(Schaufeli & Bakker, 2010).  

Engagement dikarakteristikan dengan dimensi vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli et al., 

2002). Vigor dikarakteristikan dengan tingginya tingkat energi dan resiliensi mental ketika bekerja, 

keinginan untuk menginvestasikan usaha dalam pekerjaan seorang individu, dan ketekunan walau dalam 

menghadapi kesulitan (Schaufeli et al., 2002).  Dedication dikarakteristikan oleh rasa signifikansi, 

antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan tantangan (Schaufeli et al., 2002); biasa didefinisikan dalam istilah 

psychological identification dengan pekerjaan seorang individu (Kanungo, 1982, Lawler & Hall, 1970, 

dalam Schaufeli et al., 2002). Dimensi terakhir dari engagement yaitu absorption, dikarakteristikan dengan 

berkonsentrasi penuh dan keasyikan mendalam di dalam pekerjaan seorang individu, selagi waktu terus 

berjalan dengan cepat dan seorang individu memiliki kesulitan memisahkan diri mereka dari pekerjaan 

(Schaufeli et al., 2002). 

Work engagement memiliki beberapa faktor yang dapat memengaruhinya. Studi sebelumnya secara 

konsisten menunjukkan bahwa job resources dan personal resources berhubungan positif dengan work 

engagement (Christian et al., 2011; Halbesleben, 2010; Mauno et al., 2010). Job resources mengacu pada 

aspek pekerjaan fisik, sosial, atau organisasi yang dapat mengurangi job demand, berfungsi dalam mencapai 

work goals, dan menstimulasi perkembangan dan pembelajaran diri (Bakker & Demerouti, 2008).   Job 

resource yang memprediksi work engagement dapat menerima pengaruh secara berbeda pada setiap 

perusahaan (Schaufeli, 2012). Personal resources adalah evaluasi diri yang positif yang terhubung pada 

resiliency dan dapat diartikan juga sebagai kemampuan individu untuk mengatur dan memberikan dampak 

pada lingkungannya secara berhasil (Hobfoll et al., 2003). Personal resources seperti self-efficacy, hope, 

optimism, organizational-based self-esteem, dan kemampuan untuk memersepsikan dan meregulasi emosi 

adalah faktor pengaruh pada work engagement (Schaufeli, 2012). 

Konsekuensi dari work engagement adalah etika, well-being, extra-role behavior yang berhubungan 

dengan pekerjaan yang positif; dan job performance (Salanova & Schaufeli, 2008; Christian et al., 2011; 

Halbesleben, 2010). Work ethics dapat didefinisikan sebagai norma budaya yang mendorong individu untuk 

menerima tanggung jawab pada pekerjaan yang dilakukan yang didasari oleh keyakinan bahwa pekerjaan 

yang dilakukan memiliki intrinsic value (Bataineh, 2020). Work-related well-being adalah well-being 

dikaitkan pada pekerjaan dan lingkungan kerja (Ray, 2021). Hobfoll (2002) menyatakan bahwa extra-role 

behavior adalah gabungan dari perilaku creativity, proactivity, dan knowledge sharing yang diakibatkan 

oleh meningkatnya work engagement (Hobfoll, 2002). Job performance adalah tingkat produktivitas 

karyawan dalam hubungannya dengan perilaku atau harapan yang berhubungan dengan pekerjaan (Babin 

& Boles, 1998). Bila dibandingkan dengan yang tidak dalam keadaan work engagement, mereka yang 

merasakan work engagement mengalami emosi yang positif, menikmati kesehatan mental dan psikosomatik 

(Schaufeli, 2012). Karyawan yang merasakan work engagement memberikan performance yang lebih baik, 

kesalahan yang lebih sedikit, dan jarang terlibat dalam kecelakaan atau cedera pada saat bekerja (Rich et 

al., 2010; Halbesleben, 2010). Sebuah studi meta-analysis yang melibatkan 8000 unit bisnis dari 36 

perusahaan menyatakan bahwa tingkat work engagement secara positif berhubungan dengan performa 

(Harter et al., 2002). 
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Hubungan Transformational Leadership Dengan Work Engagement 

Teori Leader-Member Exchange (LMX) yang dicetuskan oleh Graen dan Cashman (1975, dalam Soane 

2014) menyatakan bahwa interaksi antara pemimpin dan anggota dapat memengaruhi perkembangan 

hubungan kedua pihak, dan kualitas hubungan antara pemimpin dan seorang anggota dapat berbeda dengan 

anggota lain. Relasi dengan kualitas tinggi dipengaruhi oleh liking, trust, dan mutual respect (Soane, 2014). 

Pengikut akan merasa lebih diberdayakan di bawah kepemimpinan yang kuat dan hal ini membangun rasa 

berkewajiban pada pengikut sehingga pengikut membalas perlakuan pemimpinnya dengan berupa 

menggapai pencapaian yang tinggi (Graen & Uhl-Bien, 1995). 

Teori LMX sudah diuji pada studi empiris sebelumnya dan ada hubungan positif antara LMX dan 

beneficial outcomes (Liden et al., 1997). Sebuah studi menyatakan bahwa LMX adalah hal yang penting 

bagi work engagement dalam kegiatan pelatihan di saat pemimpin memberikan tujuan yang jelas dan 

menantang (Bezuijen et al., 2010). Berdasarkan landasan teoritis dan penelitian empiris sebelumnya, dapat 

disimpulkan bahwa dengan pengembangan relasi LMX pada kualitas yang tinggi dapat menghasilkan work 

engagement (Soane, 2014). Transformational leaders dapat menginspirasi dan memotivasi pengikutnya 

melalui gaya kepemimpinannya dan hal ini dapat memengaruhi work engagement (Soane, 2014). Idealized 

influence yang mendapatkan identifikasi kuat dari pengikutnya (Bass & Avolio, 1990), dapat meningkatkan 

work engagement melalui charisma (Soane, 2014). Inspirational motivation adalah saat di mana pemimpin 

memberikan motivasi pada pengikutnya dengan berbicara secara optimis dan antusias tentang masa depan 

(Soane, 2014), sementara work engagement dapat diaktifkan dengan meningkatnya job motivation (Warr 

& Inceoglu, 2012). Berdasarkan landasan teori tersebut, transfomational leadership memiliki hubungan 

dengan work engagement. 

  

H1: Terdapat hubungan antara Transformational Leadership dengan Work Engagement 

 

METODE 

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik non-probability sampling, dengan cara 

convenience sampling. Convenience sampling menggunakan aksesibilitas peneliti untuk memilih partisipan 

secara selektif dari populasi yang didapatkan peneliti sebagai populasi yang dengan mudah diakses dan 

dijangkau. Pada penelitian ini, metode pengambilan data dilaksanakan dengan menyebarkan kuesioner di 

google form kepada karyawan IT. Penelitian ini menggunakan quantitative non-experimental survey 

dengan data yang diambil satu kali pada setiap peserta. Penelitian ini juga merupakan cross-sectional study 

yang berarti data diambil dalam satu kali waktu pada waktu tertentu pula untuk bisa memberi analisis suatu 

situasi yang ingin diteliti (Djamba & Neuman, 2002). Penelitian ini dilakukan secara daring dengan 

menggunakan kuesioner yang dibuat di google form yang diisi langsung oleh partisipan penelitian. 

Penelitian hubungan transformational leadership dengan work engagement dilaksanakan setelah adanya 

uji translasi pada alat ukur Global Transformational Leadership. Kuesioner ini dibagikan pada karyawan 

IT yang bekerja di DKI Jakarta dengan cara menyebarkan kuesioner kepada karyawan. 

 

Partisipan 

Karakteristik partisipan di penelitian ini penulis meneliti karyawan yang harus sudah terdaftar sebagai 

karyawan tetap ataupun karyawan kontrak di perusahaan tempatnya bekerja dan memiliki posisi yang jelas 

di divisi IT seperti manajer, supervisor, staf; masa kerja minimal satu tahun. Penelitian ini membatasi usia 

partisipan dari usia 18 tahun – usia 58 tahun. Karakteristik partisipan tidak membatasi suku, ras, agama, 

jenis kelamin, posisi karyawan. 

Berdasarkan data yang didapat, total jumlah partisipan adalah 168 orang yang terdiri atas 117 pria 

(69.6%) dan 51 wanita (30.4%). Sementara kelompok usia didominasi oleh kelompok usia 21-30 tahun di 



Phronesis: Jurnal Ilmiah Psikologi Terapan                                                              E-ISSN: 3032-7202 
Tahun 2024, Vol. 13, No. 1, 1-13   

 

  7 

angka 110 orang (65.4%) dan paling sedikit diisi oleh kelompok usia 41-50 tahun di angka 18 orang 

(10.8%). Pada pendidikan terakhir, diketahui terdapat 1 orang bekerja dengan ijazah SMA/SMK/Sederajat 

(0.6%) dan 149 orang yang bekerja dengan gelar sarjana (88.7%). 105 orang bekerja dengan jenis kontrak 

PKWT (62.5%) dan 63 orang bekerja dengan jenis kontrak PKWTT (37.5). 104 orang bekerja selama 1 

tahun – 2 tahun (62%), 38 orang bekerja selama 2 tahun – 3 tahun (22.6%) dan 26 orang bekerja selama 

lebih dari 3 tahun (15.5%). Dengan level jabatan terbanyak diisi oleh karyawan di level staff di angka 80 

orang (47.5%) dan paling sedikit diisi oleh karyawan di level BOD di angka 1 orang (0.6%). Terakhir untuk 

level jabatan atasan dengan sampel terbanyak diisi oleh karyawan dengan atasan di level supervisor di 

angka 74 orang (44%) dan terendah diisi oleh level jabatan atasan senior staff di angka 8 orang (4.8%).  

 

Pengukuran (Panduan Wawancara/Observasi) 

Alat ukur yang digunakan dalam variabel transformational leadership adalah Global Transformational 

Leadership (GTL) Scale (Carless et al., 2000). Ada tujuh butir dalam alat ukur ini dan menggunakan 5 poin 

Skala Likert dari skala satu (tidak pernah) hingga skala lima (sangat sering atau selalu). Salah satu contoh 

butir dari alat ukur ini adalah “Pemimpin tim saya bisa mengkomunikasikan visi secara jelas dan positif 

terhadap masa depan.”. Alat ukur GTL dapat dikatakan sebagai alat ukur yang reliabel untuk mengukur 

Transformational Leadership dengan nilai reliabilitas internal  Cronbach alpha = 0.947. 

Berdasarkan definisi dari work engagement yang meliputi vigor, dedication, absorption, kuesioner 

tiga dimensional telah dikembangkan alat ukur The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Schaufeli 

& Bakker, 2003, Schaufeli et al, 2002, dalam Schaufeli & Bakker, 2010) menjadi 17 item (Schaufeli et al, 

2006, dalam Schaufeli & Bakker, 2010). Item dari alat ukur ini diskor dalam 7 poin skala frekuensi berjarak 

dari 0 (tidak pernah) sampai 6 (selalu) (Schaufeli & Bakker, 2010). Salah satu contoh butir alat ukur ini 

adalah “saat bekerja, saya merasa penuh dengan energi.”. Alat ukur ini cukup reliabel dengan nilai korelasi 

antara tiga faktor yang sudah diobservasi di angka 0.65 (Schaufeli et al., 2002, 2008, Schaufeli & Bakker, 

2004, Hallberg & Schaufeli, 2006, Seppala et al., 2009, dalam Schaufeli & Bakker, 2010). Schaufeli (2006; 

dalam Schaufeli & Bakker, 2010) mengatakan total skor pada UWES sebagai indikator dari work 

engagement. Berdasarkan uji reliabilitas internal, alat ukur The Utrecht Work Engagement Scale untuk 

variabel work engagement memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.979, dimensi vigor memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0.954, dimensi dedication memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.930, 

dimensi absorption memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.935.  

 

Prosedur  

Pada Awal tahap penelitian ini peneliti mencari, membaca, dan memilih jurnal untuk di replikasi. Penelitian 

ini juga mendapat acuan dari jurnal utama. Selain mencari jurnal utama untuk dijadikan acuan, peneliti juga 

mencari fenomena yang terjadi di lingkungan pekerjaan Indonesia, mencari urgensi sebagai alasan mengapa 

penelitian ini dilakukan, dan mencari celah atau kekosongan yang sebelumnya belum terisi oleh penelitian 

sebelumnya. Selanjutnya peneliti menyusun teori-teori yang berkaitan dengan dua variabel penelitian 

hingga nantinya kumpulan teori yang sudah didapat bisa mendukung penelitian ini, seperti definisi dan 

dimensi dari variabel transformational leadership dan work engagement. Lalu peneliti menentukan 

karakteristik partisipan, metode penelitian, alat ukur, dan prosedur penelitian. Untuk alat ukur yang 

digunakan untuk mengukur variabel-variabel penelitian, peneliti mengirimkan permintaan izin untuk 

pembuat alat ukur yang digunakan, dan peneliti melakukan uji translasi bersama dua orang dosen yang ahli 

dalam bahasa asing khususnya Bahasa Inggris dari Fakultas Psikologi, Universitas Tarumanagara dengan 

maksud meninjau ulang kualitas dan terjemahan yang sudah dilakukan peneliti sebelumnya. Setelah uji 

translasi, peneliti menyebarkan kuesioner penelitian dalam bentuk google form kepada 20 partisipan terpilih 

untuk melakukan uji keterbacaan mengenai kuesioner tersebut sebelum dibagikan ke seluruh subjek. 
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Penelitian ini dilaksanakan diawali dengan pembagian kuesioner pada subjek-subjek penelitian sesuai 

dengan metode penelitian. Pembagian kuesioner ini dibagikan dari tanggal 16 September – 15 Oktober. 

Pada halaman pertama kuesioner, partisipan diminta untuk mengisi informed consent yang menandakan 

ketersediaan diri untuk turut berpartisipasi dalam penelitian dan disampaikan juga di halaman pertama 

bahwa data yang diberikan adalah rahasia dan hanya digunakan untuk memenuhi kebutuhan penelitian. 

Setelahnya di halaman kedua, partisipan diminta untuk mengisi nama/inisial, jenis kelamin, usia, nomor 

handphone aktif, e-mail, pendidikan formal terakhir, jabatan dan tingkat jabatan 

(staff/supervisor/manager/general manager), lama waktu bekerja di perusahaan yang sama dan lama waktu 

bekerja di posisi yang sama, serta posisi atau jabatan atasan saat ini. Halaman ketiga dan seterusnya, 

partisipan diminta untuk mengisi 24 pertanyaan yang merupakan butir-butir dari tiga alat ukur.  

HASIL  

Uji Normalitas 

Untuk mengetahui data sampel dalam penelitian ini sudah terdistribusi secara normal atau sebaliknya, 

dalam penelitian ini perlu dilakukan uji normalitas. The Shapiro-Wilk test dilakukan untuk mengakses 

normalitas data. Distribusi data secara signifikan non-normal untuk variabel transformational leadership 

(W = 0.958, p < .001), work engagement (W = 0.951, p< .001); vigor (W = 0.971, p < 0.002), dedication (W 

= 0.955, p <.001), absorption (W = 0.955, p < .001) menurut Shapiro-Wilk test. 

 

Uji Linearitas 

Uji asumsi kedua adalah uji linearitas dengan tujuan untuk mengetahui hubungan linear antara variabel 

transformational leadership dan work engagement. Hasil uji regresi linear mengindikasikan adanya 

hubungan antara transformational leadership dan work engagement, (F(1,166)) = 113, p <.001, nilai R2 = 

(0.405), mengindikasikan bahwa transformational leadership menjelaskan 40.5% varian dalam work 

engagement. Berdasarkan data yang sudah didapat, dapat disimpulkan bahwa adanya hubungan linear 

antara transformational leadership dan work engagement. 

 

Uji Korelasi 

Hasil Penelitian ini berhipotesis bahwa adanya hubungan positif Transformational Leadership dan Work 

Engagement. Untuk membuktikan hipotesis tersebut, penulis perlu melakukan uji korelasi variabel dengan 

Correlation Matrix menggunakan Spearman r, dikarenakan hasil tidak menunjukkan indikasi persebaran 

data yang normal dari uji normalitas, untuk memastikan bagaimana hubungan statistik antara dua variabel 

dalam penelitian ini. Berdasarkan Tabel 4.4, ditemukan bahwa TFL dan WE memiliki korelasi positif, 

r(166) = 0.689, p <.001. TFL dan vigor memiliki korelasi positif, r(166) = 0.693, p <.001. TFL dan 

dedication memiliki korelasi positif, r(166) = 0.671, p <.001. TFL dan absorption memiliki korelasi positif 

r(166) = 0.664, p <.001. 

DISKUSI 

Hasil dari uji korelasi menggunakan correlation matrix dengan nilai r dari Spearman, ditemukan bahwa 

transformational leadership berhubungan secara positif dengan work engagement pada karyawan divisi IT. 

Penemuan ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang juga menyatakan bahwa transformational 

leadership berhubungan positif dengan work engagement (Gemeda & Lee, 2020; Lopez-Zafra et al., 2022; 

Meng et al., 2022; Nurtjahjani et al., 2021; Zaw & Takahashi, 2022) dan sejalan dengan landasan teori 

LMX  yang menyatakan bahwa pemimpin dan anggota dapat memengaruhi perkembangan hubungan kedua 

pihak, dan kualitas hubungan antara pemimpin dan seorang anggota dapat berbeda dengan anggota lainnya 
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(Graen & Cashman, 1975, dalam Soane, 2014) yang dapat menghasilkan work engagement bila LMX 

dikembangkan pada kualitas yang tinggi (Soane, 2014), Peneliti juga melakukan uji korelasi variabel 

transformational leadership dengan dimensi dari work engagement dan menemukan bahwa 

transformational leadership paling berpengaruh secara positif dengan dimensi vigor. Temuan ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Lopez-zafra et al. (2022) yang menyatakan bahwa vigor adalah 

dimensi dari work engagement yang paling berhubungan positif dengan transformational leadership. 

Temuan peneliti berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Smit et al. (2021) yang menyatakan 

bahwa transformational leadership berhubungan secara negatif dengan work engagement. 

     Penelitian yang dilakukan Gemeda dan Lee (2020) menunjukkan adanya perbedaan hasil korelasi 

transactional leadership dan work engagement di mana partisipan dari Korea menunjukkan hasil korelasi 

yang positif, sementara partisipan dari Ethiopia menunjukkan hasil korelasi yang negatif. Penelitian dari 

Smit et al. (2021) menunjukkan hasil korelasi yang negatif antara variabel transformational leadership dan 

work engagement. Penelitian yang dilakukan penulis menunjukkan korelasi yang positif antara 

transformational leadership dan work engagement. Perbedaan hasil ini dapat terjadi akibat perbedaan 

dampak transformational leadership pada negara maju dan berkembang (Crede et al., 2019). Negara yang 

maju mendapat dampak terendah dari transformational leadership, sementara negara yang berkembang 

mendapat dampak tertinggi transformational leadership (Crede et al., 2019). 

Berdasarkan hasil penelitian di atas, penulis memberikan untuk penelitian selanjutnya agar dapat 

mencari partisipan pada satu perusahaan saja agar penilaian terhadap atasan lebih objektif bila sebagai 

contoh penilaian akan seorang manajer akan lebih objektif lagi bila dinilai oleh lima orang staf bawahan 

dibanding satu orang staf. Dalam penelitian selanjutnya lebih baik bila dilakukan penelitian longitudinal di 

mana partisipan akan dinilai secara berkelanjutan dari awal bekerja hingga ia memiliki pengalaman dengan 

atasan yang sama selama waktu tertentu untuk melihat bagaimana transformational leadership dapat 

mempengaruhi work engagement selama waktu berjalan. Untuk peneliti yang ingin melanjutkan penelitian 

ini, untuk memasukkan variabel lain untuk dijadikan moderator dari hubungan transformational leadership 

dan work engagement. 

Peneliti memiliki beberapa saran praktis yang bisa jadi membantu perusahaan, terutama perusahaan 

konsultasi IT, seperti mengevaluasi pemimpin agar menjadi transformational leaders bila anggota tim 

merasakan work engagement yang rendah. Peneliti menyarankan juga bagi pemimpin dalam divisi IT yang 

sudah merasa melakukan perilaku transformational leadership untuk mempertahankan gaya kepemimpinan 

tersebut untuk menjaga keadaan work engagement pengikutnya sebagai karyawan IT. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan temuan dari data-data yang didapat, dapat dikatakan bahwa ditemukannya hubungan positif 

dan signifikan antara transformational leadership dan work engagement pada karyawan divisi IT. Hal ini 

menunjukkan bahwa bila semakin tinggi nilai transformational leadership, semakin tinggi pula nilai work 

engagement. Sebaliknya, semakin rendah nilai transformational leadership, semakin rendah pula nilai work 

engagement.  
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