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ABSTRAK  

 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset yang paling penting bagi 

perusahaan dan juga merupakan faktor penentu di suatu organisasi karena dapat 

memberikan kontribusi untuk mencapai tujuan organisasi. Employee performance 

adalah salah satu faktor yang penting dalam berkontribusi secara signifikan dalam 

keberhasilan organisasi. Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai 

adalah kepemimpinan transformasional dan work engagement.  

 

Jenis penelitian ini adalah penelitian eksplanatori (explanatory research). 

Sampel penelitian berjumlah sebanyak 327 (tiga ratus dua puluh tujuh) orang 

pegawai di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I yang dihitung 

menggunakan rumus Slovin. Teknik pengumpulan data primer pada penelitian ini 

dengan menggunakan kuesioner (angket). Analisis data meliputi statistik 

deskriptif, Analisis Structural Equation Model (SEM). 

 

Hasil penelitian: 1) Transformational leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work engagement, 2) Transformational leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance, 3) Work 

engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance, 4) 

Work engagement mampu memediasi pengaruh positif dan signifikan 

transformational leadership terhadap employee performance. 

 

Kata kunci : kinerja pegawai (employee performance), kepemimpinan 

transformasional (transformational leadership), keterikatan 

kerja (work engagement) 
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ABSTRACT 

 

 

Human Resources (HR) are the most important assets for a company and 

are also a determining factor in a company because they can contribute to 

achieving company goals. Employee performance is one of the important factors 

in contributing significantly to the success of an organization. One of the factors 

that influences employee performance is transformational leadership and work 

engagement. 

 

This type of research is explanatory research. The sample of this study will 

be 327 employees in the Central Java I Regional Tax Office which is calculated 

using the Slovin formula. The primary data collection technique in this study used 

a questionnaire. Data analysis includes descriptive statistics, Structural Equation 

Model (SEM) Analysis.  

 

The results of the study: 1) Transformational leadership has a positive and 

significant effect on work engagement, 2) Transformational leadership has a 

positive and significant effect on employee performance, 3) Work engagement has 

a positive and significant effect on employee performance, 4) Work engagement 

is able to mediate the positive and significant effect of transformational leadership 

on employee performance. 

 

Keyword  :  employee performance, transformational leadership, work 

engagement 
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BAB I  

PENDAHULUAN  

 

1.1. Latar Belakang Masalah  

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset yang paling penting bagi 

perusahaan dan juga merupakan faktor penentu di suatu perusahaan karena dapat 

memberikan kontribusi untuk mencapai tujuan perusahaan. Keberhasilan tujuan 

perusahaan terletak pada bagaimana sebuah perusahaan tersebut dalam 

memberdayakan sumber daya manusia yang menyediakan tenaga, kreativitas, dan 

semangat bagi organisasi (Gibson, 2018). Perusahaan sangat membutuhkan 

sumber daya manusia yang andal dan berkompeten, tidak hanya para pegawai saja 

yang harus berkompeten. Tetapi para pemimpin juga harus memiliki potensi, 

seperti keahlian dan wawasan yang tinggi untuk menjalankan tugas sebagai 

pengawas atau pengambil keputusan dalam suatu perusahaan. Suatu organisasi 

pada umumnya memiliki tujuan, seperti mendapatkan keuntungan yang tinggi, 

mengejar pertumbuhan organisasi dan bertahan hidup. Tetapi harus juga 

memperhatikan komitmen para pegawai dalam proses mencapai tujuan tersebut. 

Hal ini menyebabkan kualitas sumber daya manusia menjadi faktor yang penting 

dan perlu diperhatikan oleh perusahaan karena menjadi penentuan bagi setiap 

individu dan perusahaan dalam mencapai produktivitas yang tinggi. 

Employee performance adalah salah satu faktor yang penting dalam 

berkontribusi secara signifikan dalam keberhasilan organisasi. Employee 

performance merupakan suatu bagian yang sangat penting dan menarik karena 
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terbukti sangat penting manfaatnya. Suatu organisasi secara umum pasti 

menginginkan pegawainya untuk bekerja sungguh-sungguh sesuai dengan 

kemampuan yang dimiliki guna mencapai hasil kinerja yang baik. Tanpa adanya 

employee performance yang baik dari seluruh pegawai, maka keberhasilan untuk 

mencapai tujuan akan sulit tercapai. Employee performance merupakan suatu 

ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan 

tugas, tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi pada periode tertentu dan 

relatif dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja atau kinerja organisasi 

(Baihaqi & Paulus, 2020). Selain itu, standar manajemen untuk mengevaluasi 

employee performance memiliki peran yang penting dalam meningkatkan 

employee performance yang memberikan gambaran secara aktual dengan tolok 

ukur (Dahkoul, 2018).  

Hasil penelitian Harahap (2018) menunjukkan bahwa talent management, 

knowledge management dan transformational leadership secara simultan 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee performance. Menurut 

Hidayat, Hadi dan Ishaq (2020), faktor-faktor yang mempengaruhi employee 

performance adalah work engagement dan transformational leadership. Selain 

itu, faktor-faktor yang mempengaruhi employee performance menurut Kustya dan 

Nugraheni (2020) di antaranya adalah work engagement dan transformational 

leadership. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah 

kepemimpinan transformasional. Transformational leadership muncul karena 

dinilai mampu menciptakan perubahan mendasar seperti perubahan tingkah laku, 
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nilai-nilai serta motivasi dan kebutuhan pegawai seiring dengan berjalannya 

waktu. Melalui transformational leadership akan dibangun interaksi antara 

pimpinan dan pegawainya menjadi seseorang yang memiliki kemampuan dan 

motivasi tinggi serta senantiasa berupaya mencapai employee performance yang 

optimal (Insani, 2020). Oleh karena itu, transformational leadership merupakan 

hal yang sangat penting dalam manajemen instansi dan sangat menentukan 

berhasil tidaknya kegiatan manajemen (Fadilah, Edward & Willian, 2023).  

Penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh transformational leadership 

terhadap employee performance (Aswad, Rahmat & Oemar, 2023; Herryanto, 

Choirunnisa & Yogatama, 2023). Ini menunjukkan bahwa beberapa penelitian 

terdahulu sudah membuktikan adanya peran penting transformational leadership 

dalam sebuah organisasi untuk meningkatkan kinerja pegawai.  

Beberapa penelitian menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh 

positif terhadap employee performance (Aswad, Rahmat & Oemar, 2023). Di sisi 

lain, beberapa penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

tidak berpengaruh langsung terhadap employee performance (Wirandini, Ritonga 

& Tamba, 2022). Berdasarkan hasil penelitian yang inkonsisten ini, maka 

diusulkan variabel mediasi agar menyelesaikan sebuah research gap tersebut. 

Berdasarkan studi awal diketahui bahwa selama ini kinerja para pegawai 

di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I masih tergolong dinamis. Hal 

ini berdasarkan data kinerja penerimaan untuk periode tahun 2022 sampai dengan 

tahun 2024. Para pegawai atau Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada di 

lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I sebenarnya sudah bekerja sesuai 
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dengan tugas dan fungsinya masing-masing, akan tetapi target penerimaan pajak 

belum dapat dicapai dengan optimal, sehingga perlu adanya peningkatan kualitas 

kinerja atau produktivitas para pegawai atau Sumber Daya Manusia (SDM) di 

lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I. 

Adapun fenomena gap yang ada yakni adanya fluktuasi kinerja pegawai di 

lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I yang diukur berdasarkan data 

kinerja penerimaan untuk periode tahun 2022 sampai dengan tahun 2024. Hal ini 

dapat dilihat dari perbandingan antara pencapaian realisasi penerimaan pajak 

dengan target penerimaan pajak yang telah ditetapkan. Persentase realisasi 

penerimaan pajak dan persentase pertumbuhan penerimaan pajak mengalami 

kondisi yang variatif dari tahun ke tahun. Fenomena ini menimbulkan pertanyaan 

mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi perbedaan kinerja tersebut. 

Tabel 1.1 

Data Kinerja Penerimaan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I 

Tahun 2022 – 2024 

 
Uraian 2022 2023 2024 

Target 29.100.616.941.000 35.203.756.630.000 40.711.948.296.000 

Realisasi (Bruto) 35.831.801.095.807 38.356.390.316.046 43.082.161.556.554 

Realisasi (Neto) 32.513.244.552.859 36.082.068.444.774 40.824.126.169.607 

Realisasi Tahun Lalu (Bruto) 31.137.697.747.663 35.909.296.497.380 38.366.566.842.679 

Realisasi Tahun Lalu (Neto) 29.231.122.436.361 32.587.564.882.326 36.074.859.508.145 

% Realisasi (Bruto) 123,13% 108,96% 105,82% 

% Realisasi (Neto) 111,73% 102,49% 100,28% 

% Pertumbuhan (Bruto) 15,08% 6,81% 12,29% 

% Pertumbuhan (Neto) 11,23% 10,72% 13,17% 

Sumber: (Data Kinerja Penerimaan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I, 2025) 

Tabel 1.1 diatas memperlihatkan bahwa dari tahun ke tahun kinerja para 

pegawai di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I yang diukur 

berdasarkan data kinerja penerimaan mengalami kondisi yang fluktuatif. Hal ini 

dapat dilihat dari naik turunnya pencapaian realisasi penerimaan pajak apabila 



5 

 

 

dibandingkan dengan target penerimaan pajak yang telah ditentukan. Persentase 

realisasi penerimaan pajak (bruto dan neto) mengalami penurunan dari tahun 2022 

sampai dengan tahun 2024. Walaupun demikian, persentase pertumbuhan 

penerimaan pajak (bruto dan neto) mengalami kondisi yang fluktuatif untuk 

periode yang sama. Data ini menunjukkan employee performance para pegawai 

atau SDM di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I yang belum 

maksimal. 

Adanya gap di atas perlu dicari solusinya. Penelitian ini memasukan 

variabel work engagement sebagai solusi dari gap tersebut. Penggunaan variabel 

work engagement sebagai variabel mediasi didasari hasil penelitian sebelumnya 

yang menjelaskan bahwa work engagement berpengaruh terhadap employee 

performance (Sulin & Yanuar, 2019; Kustya & Nugraheni, 2020; Putra & 

Darmastuti, 2021; Nabila & Budiono, 2025). 

Work engagement merupakan kondisi pikiran yang positif, dimana 

seseorang akan menginvestasikan seluruh kemampuannya dalam pekerjaannya 

dengan semangat, dedikasi, dan penyerapan baik secara fisik, kognitif, maupun 

emosional (Sulin & Yanuar, 2019).  Pegawai yang memiliki work engagement 

akan mengerahkan energi fisik, kognitif, dan emosional dalam peran pekerjaan 

mereka, sehingga akan menghasilkan kinerja yang lebih baik karena pegawai 

tersebut bekerja dengan intensitas yang lebih besar dan dalam waktu yang lebih 

lama, mereka akan lebih teliti dan fokus pada tanggung jawab mereka, dan lebih 

terikat dengan tugas-tugas yang berhubungan dengan peran mereka (Putra & 

Darmastuti, 2021). Selain itu, pengawai dengan work engagement merasa bangga 
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terhadap organisasi dan mempunyai keinginan untuk berkembang dan bertahan 

dalam organisasi. Perilaku tersebut yang membuat kinerja para pegawai menjadi 

lebih produktif dan berkualitas (Nabila & Budiono, 2025). 

 

1.2. Perumusan Masalah  

Berdasarkan research gap dan fenomena gap tersebut, masalah 

penelitiannya adalah bagaimana meningkatkan kinerja pegawai. Pertanyaan 

penelitian adalah sebagai berikut:  

1. Bagaimana pengaruh transformational leadership terhadap work engagement? 

2. Bagaimana pengaruh transformational leadership terhadap employee 

performance? 

3. Bagaimana pengaruh work engagement terhadap employee performance? 

4. Bagaimana pengaruh transformational leadership terhadap employee 

performance melalui work engagement? 

 

1.3. Tujuan Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dijelaskan, penelitian ini 

bertujuan untuk: 

1. Mengetahui pengaruh transformational leadership terhadap work 

engagement. 

2. Mengetahui pengaruh transformational leadership terhadap employee 

performance. 

3. Mengetahui pengaruh work engagement terhadap employee performance. 
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4. Mengetahui pengaruh transformational leadership terhadap employee 

performance melalui work engagement. 

 

1.4. Manfaat Penelitian  

1.4.1. Manfaat Teoritis 

Untuk kepentingan peneliti dalam rangka menerapkan ilmu yang diperoleh 

selama proses belajar pada jurusan manajemen khususnya menambah kemampuan 

dalam memahami dan mengembangkan aspek manajemen sumber daya manusia, 

terutama terkait dengan topik penelitian ini. 

1.4.2. Manfaat Praktis 

1. Bagi Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I hasil penelitian ini bermanfaat untuk 

bahan informasi guna meningkatkan kinerja para pegawai serta memperkuat 

variabel variabel yang benar-benar dapat meningkatkan kinerja para pegawai. 

2. Bagi perguruan tinggi hasil penelitian ini menjadi khazanah keilmuan dan 

menambah bahan perpustakaan pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Program 

Studi Magister Manajemen.  

3. Bagi peneliti selanjutnya hasil penelitian ini dapat digunakan untuk 

menambah informasi sumbangan pemikiran dan pengetahuan dalam 

penelitian, sehingga dapat menjadi bahan informasi bagi penelitian berikutnya. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA  

 

2.1. Landasan Teori  

2.1.1. Employee Performance 

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance 

berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang 

(Mulyadi, 2016). Sedangkan menurut Fahmi (2014), definisi kinerja adalah hasil 

yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit 

oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama 1 (satu) periode waktu. 

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang pegawai 

dalam menjalankan tugas kewajibannya (Windryanto, 2014). Pekerjaan yang 

terselesaikan akan menentukan seberapa baiknya kinerja seorang pegawai.  

Dari pendapat para ahli di atas, dapat disintesiskan bahwa kinerja adalah 

suatu hasil kerja yang dicapai oleh individu. Kinerja merupakan suatu perilaku 

dari proses yang dilakukan oleh individu dalam periode tertentu. Kinerja 

merupakan prestasi kerja yang dicapai individu yang merupakan manifestasi dari 

motivasi, kemampuan dan dapat diukur atau dinilai hasil yang dicapai. Oleh sebab 

itu, sangat diperlukan standar dan cara dari pengukuran atau penilaian kinerja 

tersebut (Syahrudin & Thoharudin, 2020). 

Menurut Nova Syafrina (2017) employee performance ialah hasil kerja dari 

seorang pekerja, suatu organisasi secara keseluruhan atau proses manajemen, 

dimana hasil kerja tersebut harus ditunjukkan buktinya secara konkret dan dapat 
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diukur. 

Yoyo Sudaryo (2018) mengatakan bahwa kinerja pegawai ditentukan oleh 

pengetahuan dan keterampilan dari sumber daya, gaya manajemen yang ada, dan 

motivasi. Menurut Trijonowati (2016) kinerja pegawai sebagai sebuah hasil atau 

prestasi kerja pegawai yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas 

berdasarkan standar kerja yang dibuat oleh suatu organisasi. Kinerja yang baik 

adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai dengan standar dan 

mendukung tercapainya tujuan organisasi. 

Menurut Rivai dan Sagala (2019) indikator employee performance sebagai 

berikut: 

1. Kuantitas kerja meliputi pencapaian kerja sesuai dengan tugas dan pencapaian 

kerja yang melebihi target 

2. Kualitas kerja meliputi hasil proses pekerjaan dan optimalisasi secara berkala 

3. Ketepatan waktu meliputi waktu penyelesaian pekerjaan dan ketersediaan 

waktu menyelesaikan pekerjaan secepatnya 

4. Pengetahuan dan keterampilan, yaitu pengetahuan dan keterampilan yang 

dimiliki oleh pegawai 

5. Pengawasan meliputi intensitas pengawasan dari pimpinan dan efektivitas 

pengawasan dari pimpinan 

6. Komunikasi, yaitu hubungan antar pegawai meliputi kerjasama antar sesama 

pegawai dan kerjasama antar pegawai dengan pimpinan 

Menurut Bernardin dan Russell (2018), employee performance dapat 

diukur menggunakan indikator sebagai berikut:  
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1. Quality, yaitu sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan mendekati 

kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.  

2. Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah rupiah, jumlah 

unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan.  

3. Timeliness, yaitu tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada waktu 

yang dikehendaki, dengan memperhatikan koordinasi output lain serta waktu 

yang tersedia untuk kegiatan lain.  

4. Cost effectiveness, yaitu tingkat sejauh mana penggunaan sumber daya 

(organisasi manusia, keuangan, teknologi dan material) yang dimaksud untuk 

mencapai hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap unit 

penggunaan sumber daya.  

5. Need for supervisor (independence), merupakan tingkat sejauh mana seorang 

pekerja dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan 

pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang 

diinginkan.  

6. Interpersonal impact, yaitu tingkat sejauh mana pegawai memelihara harga 

diri, nama baik dan kerjasama diantara rekan kerja dan bawahan. 

 

2.1.2. Transformational Leadership 

Transformational leadership merupakan upaya pemimpin mentransformasi 

para bawahan dari satu tingkat kebutuhan rendah hierarki ke tingkat kebutuhan 

lainnya yang lebih tinggi (Bass, 2017). Menurut Jufrizen (2020) transformational 

leadership adalah tipe kepemimpinan yang memandu atau memotivasi bawahan 

mereka dalam arah tujuan yang ditegakkan dengan memperjelas peran dan 
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tuntutan tugas. Transformational leadership merupakan anteseden penting bagi 

pegawai di tempat kerja. Dengan pemimpin di suatu lembaga memiliki 

kepemimpinan transformasional, maka akan merangsang pegawai untuk 

menciptakan kinerja pegawai yang lebih baik (Wang et al., 2018). Selanjutnya 

menurut Bashori (2019) transformational leadership adalah kepemimpinan yang 

memberikan inspirasi kepada para bawahannya untuk melampaui kepentingan 

pribadi mereka, yang mampu membawa dampak yang luar biasa terhadap para 

bawahannya. Pemimpin jenis ini yang memberikan pertimbangan dan rangsangan 

intelektual serta memiliki karisma. Pemimpin transformasional mencurahkan 

perhatian pada keprihatinan dan kebutuhan pengembangan dari bawahan secara 

individual. 

Menurut Yukl (2016) transformational leadership adalah kemampuan 

yang dimiliki oleh para pemimpin untuk mempengaruhi bawahannya untuk 

meningkatkan kesadaran tentang pentingnya hasil kerja, memprioritaskan 

pentingnya kelompok, dan untuk meningkatkan kebutuhan bawahan mereka ke 

tingkat yang lebih tinggi untuk mencapai kualitas hidup yang lebih baik. 

Pemimpin yang menerapkan transformational leadership menjadikan bawahannya 

melihat bahwa tujuan yang mau dicapai lebih dari sekedar kepentingan pribadinya 

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan transformasional adalah suatu model kepemimpinan yang lebih 

memotivasi atau menginspirasi bawahan untuk dapat mengubah dirinya, sehingga 

dapat bekerja keras guna mencapai tujuan bersama. 



12 

 

 

Menurut Robbins dan Judge (2018) ada beberapa indikator 

transformational leadership, yaitu: 

1. Idealized influence 

Menggambarkan seorang pemimpin yang menjadi panutan dan teladan bagi 

para bawahannya dengan menunjukkan perilaku etis dan bertanggung jawab, 

serta membangun kepercayaan dan rasa hormat dalam membuat keputusan 

yang baik bagi organisasi.  

2. Inspirational motivation 

Menggambarkan pemimpin yang memotivasi bawahan untuk berkomitmen 

pada visi organisasi. Pemimpin dengan motivasi inspirasional mendorong 

semangat tim untuk mencapai tujuan bersama bagi organisasi.  

3. Intellectual stimulation 

Menggambarkan pemimpin yang mendorong inovasi dan kreativitas, 

menantang asumsi yang telah ada. Pemimpin dengan stimulasi intelektual 

mengusahakan adanya pemikiran kritis dan pemecahan masalah dalam upaya 

untuk membuat organisasi lebih baik.  

4. Individual consideration 

Menggambarkan pemimpin yang bertindak sebagai pelatih dan penasihat bagi 

para bawahannya. Pemimpin dengan pertimbangan individu mendorong 

bawahan untuk mencapai tujuan Bersama dengan cara membantu rekan yang 

bersangkutan dan organisasi. 

 

2.1.3. Work Engagement 
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Work engagement adalah keadaan kerja yang memuaskan dan positif, serta 

perasaan termotivasi dalam bekerja dimana dapat dilihat sebagai lawan dari 

kelelahan kerja (burnout), sehingga dalam melakukan pekerjaan pegawai akan 

antusias dan memiliki tingkat energi yang tinggi (Bakker, Arnold & Leiter, 2018). 

Work engagement adalah sebuah konsep dimana pegawai memiliki komitmen dan 

semangat bekerja tinggi dalam pekerjaannya, merupakan upaya pegawai untuk 

mengekspresikan diri secara fisik, kognitif dan emosional selama bekerja (Aziz & 

Rahardjo, 2014). Work engagement didefinisikan sebagai keterikatan pegawai 

sebagai anggota organisasi dimana mereka mengekspresikan diri mereka secara 

fisik, kognitif dan emosional serta secara penuh terhadap peran kerja mereka 

(Kahn, 2017). 

Menurut Robinson et al. (2015) work engagement yaitu sikap positif yang 

dipegang oleh pegawai terhadap organisasi atau perusahaan yang ditempati dan 

dapat bekerja sama meningkatkan kinerja untuk kepentingan organisasinya. Work 

engagement pegawai adalah derajat dimana seorang pegawai mampu 

berkomitman pada suatu organisasi dan hasil dari komitmen tersebut ditentukan 

pada bagaimana mereka bekerja dan lama masa bekerja (Federman, 2019). Work 

engagement adalah suatu konstruk yang berbeda dan unik yang mencakup aspek 

kognitif, emosional, dan perilaku yang berkaitan dengan kinerja individu dalam 

pekerjaannya (Saks, 2016). 

Berdasarkan pendapat beberapa ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa 

work engagement merupakan perilaku pegawai dalam bekerja dengan 

mengekspresikan dirinya secara total baik secara fisik, kognitif, afektif dan 
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emosional. Pegawai menemukan arti dalam bekerja, kebanggaan telah menjadi 

bagian dari organisasi tempat bekerja, bekerja untuk mencapai visi dan misi 

keseluruhan sebuah organisasi. Pegawai akan bekerja ekstra dan mengupayakan 

sesuatu untuk pekerjaan melebihi apa yang diharapkan dalam waktu dan energi. 

Pegawai yang memiliki work engagement terhadap organisasi atau 

perusahaan memiliki karakteristik tertentu (Federman, 2019), seperti:  

1. Fokus dalam menyelesaikan suatu pekerjaan dan juga pada pekerjaan yang 

berikutnya.  

2. Merasakan diri adalah bagian dari sebuah tim dan sesuatu yang lebih besar 

daripada diri mereka sendiri.  

3. Merasa mampu dan tidak merasakan sebuah tekanan dalam membuat sebuah 

lompatan dalam pekerjaan.  

4. Bekerja dengan perubahan dan mendekati tantangan dengan tingkah laku 

yang dewasa. 

Work engagement dapat diukur menggunakan indikator sebagai berikut 

(Schaufeli et al., 2017), yaitu:  

1. Vigor  

Merupakan curahan energi dan mental yang kuat selama bekerja, keberanian 

untuk berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, dan 

tekun dalam menghadapi kesulitan kerja. Juga kemauan untuk 

menginvestasikan segala upaya dalam suatu pekerjaan, dan tetap bertahan 

meskipun menghadapi kesulitan.  

2. Dedication  
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Merasa terlibat sangat kuat dalam suatu pekerjaan dan mengalami rasa 

kebermaknaan, antusiasme, kebanggaan, inspirasi dan tantangan. Kewajiban 

yang mengharuskan untuk tidak menguntungkan diri sendiri, baik secara 

langsung maupun tidak langsung dan berkaitan dengan kepentingan pihak 

ketiga. Hal ini dapat diukur dengan: arti pekerjaan bagi seseorang, antusias 

terhadap pekerjaan, selalu ingin bekerja, dapat bekerja dalam waktu yang 

lama, dan bangga dengan pekerjaan.  

3. Absorption  

Dalam bekerja pegawai selalu penuh konsentrasi dan serius terhadap suatu 

pekerjaan. Dalam bekerja waktu terasa berlalu begitu cepat dan menemukan 

kesulitan dalam memisahkan diri dengan pekerjaan. Perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya terkait dengan waktu yang dirasakannya ketika 

bekerja, apakah pekerjaan menjadi inspirasinya dan apakah pekerjaan 

menarik baginya. 

 

2.2. Pengembangan Hipotesis  

2.2.1. Pengaruh Transformational Leadership terhadap Work Engagement 

Hasil penelitian Wulandari dan Nurtjhajanti (2019) menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional dapat mempengaruhi work engagement 

dalam mengindikasi lingkungan organisasi yang kondusif. Begitu juga halnya 

dengan hasil penelitian Astuti, Mimba dan Ratnadi (2016) pada kinerja bendahara 

pengeluaran, diketahui bahwa gaya kepemimpinan berhubungan dengan work 

engagement. Penelitian lain dilakukan oleh Perwitasari (2019) mengenai peran 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai dengan work 
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engagement sebagai analisa mediator. Penelitian ini menfokuskan gaya 

kepemimpinan yang ditelitinya dengan menggunakan gaya kepemimpinan 

transformasional. 

Transformational leadership ialah perilaku kepemimpinan yang 

mengutamakan keinginan untuk menggapai pencapaian dan perkembangan diri 

para bawahannya, juga menunjukkan perkembangan kelompok dan organisasi, 

sedangkan 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, 2018). Penelitian 

ini melibatkan 168 (seratus enam puluh delapan) pegawai tetap atau pegawai 

kontrak, bekerja di divisi IT, dan masa kerja minimal 1 (satu) tahun. Penelitian ini 

menggunakan alat ukur Global Transformational Leaderhip (Carless et al., 2020) 

dan Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2020). Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa transformational leadership berhubungan positif dengan 

work engagement. 

H1: Transformational leadership berpengaruh positif terhadap work engagement 

 

2.2.2. Pengaruh Transformational Leadership terhadap Employee 

Performance 

Transformational leadership adalah gaya kepemimpinan yang unik, yang 

memiliki kemampuan untuk mempengaruhi nilai-nilai moral dan etika pegawai, 

sehingga pegawai cenderung melakukan employee performance yang baik lebih 

dari yang diharapkan (Wahab & Nugraha, 2021). Transformational leadership 

dipandang mampu memberikan pengaruh yang besar pada bawahannya, sehingga 
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menciptakan situasi yang menginspirasi bawahannya untuk mencapai tujuan 

organisasi yang melampaui keinginan pemimpinnya (Silitonga et al.., 2020). 

Maka dari itu menentukan transformational leadership menjadi hal utama 

perusahaan atau pelaku bisnis untuk mewujudkan employee performance yang 

baik dan mampu untuk mencapai tujuan dari bisnis tersebut. Penelitian lain 

menunjukkan bahwa ada pengaruh transformational leadership terhadap employee 

performance (Aswad, Rahmat & Oemar, 2023; Herryanto, Choirunnisa & 

Yogatama, 2023). Berdasarkan beberapa literatur yang telah dijelaskan di atas, 

maka diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H2: Transformational leadership berpengaruh positif terhadap employee 

performance 

 

2.2.3. Pengaruh Work Engagement berpengaruh terhadap Employee 

Performance. 

Work engagement penting bagi perusahaan karena berfungsi sebagai 

panduan untuk menyelaraskan antara tujuan dari seorang pegawai dengan tujuan 

dari organisasi. Adanya work engagement membuat organisasi mampu melihat 

bagaimana perasaan pegawai terhadap pekerjaannya serta menentukan apakah 

mereka memiliki motivasi untuk melakukan pekerjaan ekstra dan mendukung 

organisasi (Sofiah & Kurniawan, 2019). Penelitian Qodariah (2019), Putra & 

Darmastuti (2021) dan Krisnadiputra (2022) secara bersama–sama 

mengemukakan bahwa work engagement dan employee performance memiliki 

hubungan yang positif dan signifikan. Sebaliknya, penelitian yang dilakukan 
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Rasul Baharsyah & Nugrohoseno (2021) mengatakan bahwa work engagement 

tidak memiliki pengaruh terhadap employee performance. 

H3 : Work engagement berpengaruh positif terhadap employee performance 
 

 

2.2.4. Pengaruh Transformational Leadership terhadap Employee 

Performance melalui Work Engagement 

Transformational leadership dapat mendorong pegawai untuk 

memaksimalkan prestasi kerja dan membangun hubungan emosional dengan 

atasan. Hal ini menyebabkan pegawai menjadi lebih peduli terhadap rekan kerja 

dan organisasinya dengan didukung oleh keterikatan pegawai berupa emosional 

dan intelektual tinggi yang dimiliki pegawai terhadap pekerjaannya (Citrawati & 

Mujiati, 2024). Work engagement membentuk energi, keterlibatan serta usaha 

yang terfokus untuk mencapai tujuan organisasi (Pratiwi & Fatoni, 2023). Riyanto 

et al. (2021) mengatakan bahwa pegawai yang merasakan diri mereka sebagai 

bagian dari organisasi, maka akan memberikan kontribusi yang tinggi yang 

didukung kepuasan kerja dan rasa memiliki terhadap organisasi. Hal tersebut, 

didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Citrawati dan Mujiati (2024) yang 

menyatakan bahwa work engagement mampu memediasi pengaruh 

transformational leadership terhadap employee performance.  

 

2.3. Kerangka Konseptual  

Berdasarkan teori yang disampaikan dari beberapa ahli serta didukung 

dengan penelitian terdahulu, maka dapat dirumuskan dalam hipotesis dengan 

disusun kerangka penelitian sebagai berikut: 
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BAB III 

METODE PENELITIAN  

 

3.1. Jenis Penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian 

ini adalah penelitian eksplanatori (explanatory research) yaitu penelitian yang 

membuktikan adanya sebab akibat dan hubungan yang mempengaruhi atau di 

pengaruhi dari 2 (dua) atau lebih variabel yang diteliti (Umar, 2019). Tujuan dari 

explanatory research adalah untuk menguji hipotesis-hipotesis dan menguji 

pengaruh dari variabel independen terhadap variabel dependen, yaitu peningkatan 

employee performance melalui work engagement berbasis transformational 

leadership pada pegawai di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I. 

 

3.2. Populasi dan  Sampel  

3.2.1. Populasi 

Populasi adalah totalitas dari semua objek atau individu yang memiliki 

karakteristik tertentu, jelas dan lengkap. Dengan kata lain populasi adalah 

kumpulan dari keseluruhan pengukuran, objek atau individu yang sedang dikaji 

(Sugiyono, 2018). Sehingga berdasarkan teori tersebut maka populasi di dalam 

penelitian ini adalah seluruh pegawai di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa 

Tengah I Tahun 2025 berjumlah 1.793 (seribu tujuh ratus sembilan puluh tiga) 

orang pegawai.  

3.2.2. Sampel 



21 

 

 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi (Sugiyono, 2018). Besar sampel dalam penelitian ini dihitung dengan 

menggunakan rumus Slovin (Sujarweni, 2017), sebagai berikut: 

 
Keterangan: 

n = Ukuran sampel. 

N = Ukuran populasi. 

e = Batas toleransi kesalahan 

 

Pengambilan sampel dengan tingkat kesalahan 5% 

 

n = 
1793 

1 + 1793 (0.052) 

 

n = 
1793 

1 + 1793 (0.0025) 

 

n = 
1793 

5,4825 

 

n = 327 

 

Dengan demikian, maka sampel penelitian ini nanti berjumlah sebanyak 327 (tiga 

ratus dua puluh tujuh) orang pegawai di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa 

Tengah I. 

 

3.3. Definisi Operasional  

Tabel 3.1 

Definisi Operasional 

 
Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

Employee 

Performance 

Employee Performance ialah 

hasil kerja dari seorang pekerja, 

suatu organisasi secara 

keseluruhan atau proses 

manajemen, dimana hasil kerja 

tersebut harus ditunjukkan 

buktinya secara konkret dan dapat 

diukur. 

1. Quality of work 

2. Quantity of work 

3. Timeliness  

4. Cost effectiveness  

5. Need for supervisor 

(independence)  

6. Interpersonal impact 

(Bernardin & Russell 2018)  

Likert 

1 - 5 

Work 

Engagement 

Keterikatan pegawai sebagai 

anggota organisasi dimana 

1. Vigor  

2. Dedication  

Likert 

1 - 5 
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Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

mereka mengekspresikan diri 

mereka secara fisik, kognitif, dan 

emosional serta secara penuh 

terhadap peran kerja mereka. 

3. Absorption 

(Schaufeli et al., 2017)  

Transformational 

Leadership 

Kemampuan yang dapat 

mempengaruhi pegawai untuk 

meningkatkan kesadaran tentang 

pentingnya hasil kerja, 

memprioritaskan pentingnya 

kelompok, dan untuk mencapai 

kualitas hidup yang lebih baik.  

1. Idealized influence  

2. Inspirational motivation  

3. Intellectual stimulation  

4. Individual consideration 

(Kharis, 2015) 

Likert 

1 - 5 

 

3.4. Jenis dan Sumber Data 

3.4.1. Jenis Data 

Dalam penelitian ini, jenis data yang digunakan adalah data kuantitatif. 

Menurut Kuncoro (2021), data kuantitatif adalah data yang dapat diukur dan 

dihitung secara langsung, mengenai informasi atau penjelasan dalam bentuk 

angka atau statistik. 

3.4.2. Sumber data  

1. Data Primer 

Data primer adalah merujuk pada informasi yang didapatkan langsung 

(dari tangan pertama) oleh peneliti yang berkaitan dengan variabel keterikatan 

untuk tujuan tertentu dalam studi (Sekaran & Bougie, 2017). Dalam penelitian 

ini data primer yang digunakan bersumber dari responden yang merupakan 

para pegawai di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I yang 

berkaitan dengan identitas responden, serta persepsi responden terhadap 

employee performance, work engagement dan transformational leadership  

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah merujuk pada informasi yang terkumpul dari 

sumber-sumber yang sudah ada (Sekaran & Bougie, 2017). Dalam penelitian 
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ini data sekunder diperoleh dari data internal berupa profil, sejarah, visi, misi, 

tujuan, kebijakan, serta laporan keberlanjutan yang didapat dari website 

Direktorat Jenderal Pajak yang digunakan sebagai data pendukung penelitian 

sesuai dengan variabel yang diteliti. 

 

3.5. Teknik Pengumpulan Data  

Teknik pengumpulan data primer pada penelitian ini dengan menggunakan 

kuesioner (angket) yakni, menjelaskan bahwa terdapat daftar pernyataan dan 

pertanyaan yang tertulis yang dirumuskan sebelumnya dimana responden 

mencatat jawaban mereka, yang dalam hal ini biasanya terdapat dalam alternatif 

yang dideskripsikan dengan jelas. Kuesioner adalah metode pengumpulan data 

yang efisien ketika penelitian bersifat deskriptif atau eksplanatori (Sekaran & 

Bougie, 2017). 

Jawaban yang disediakan pada setiap pernyataan pada penelitian ini 

menggunakan skala Likert. Menurut Sekaran dan Bougie (2017), dijelaskan 

bahwa skala Likert adalah skala yang dirancang untuk menguji seberapa kuat 

responden setuju dengan pernyataan (seperti "Saya menikmati minuman ringan") 

pada skala 5 (lima) poin dengan jangkar sebagai berikut: 1 = Sangat Tidak Setuju, 

2 = Tidak Setuju, 3 = Netral, 4 = Setuju, 5 = Sangat Setuju. 

 

3.6. Analisis Data 

3.6.1. Statistik Deskriptif 
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Analisis deskriptif digunakan untuk menganalisis data dengan cara 

mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana 

adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau 

generalisasi (Sugiyono, 2022). Data yang terkumpul kemudian ditabulasikan dan 

didiskusikan secara deskriptif. Dalam karya tulis ini, peneliti terlibat dalam 

mendeskripsikan jawaban atau tanggapan responden terhadap semua konsep yang 

diukur. 

3.6.2. Analisis Structural Equation Model (SEM) 

Penelitian ini dianalisis menggunakan Structural Equation Model (SEM), 

dengan menggunakan software PLS (Partial Least Square). SEM merupakan 

gabungan dari model persamaan berganda yang dikembangkan dari prinsip 

ekonometrika dan digabungkan dengan prinsip pengaturan dari psikologi dan 

sosiologi yang dapat tergambar melalui variabel laten (tak terukur langsung) dan 

diukur tidak langsung yang berdasar pada indikator-indikator (variabel manifes) 

(Ghozali, 2016). Analisis partial least square atau PLS adalah teknik statistika 

multivariate yang melakukan pembandingan antara variabel dependen berganda 

dan variabel independen berganda. PLS merupakan salah satu metode statistika 

SEM yang didesain untuk menyelesaikan regresi berganda ketika terjadi 

permasalahan yang spesifik pada suatu data, seperti ukuran sampel penelitian 

yang kecil dan hilangnya data serta multiolonieritas. Tujuan dari PLS adalah 

memprediksi pengaruh variabel X terhadap Y dan menjelaskan hubungan teoritis 

diantara kedua variabel (Jogiyanto, 2017). 

Pada analisis PLS biasanya terdapat 2 (dua) sub model, yang pertama yaitu 
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model pengukuran atau bisa disebut outer model yang digunakan untuk uji 

validitas dan uji reabilitas dan yang kedua yaitu model struktural atau bisa disebut 

inner model yang digunakan untuk uji kausalitas atau pengujian hipotesis untuk 

uji model prediksi. Berikut ini merupakan penjelasannya: 

1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Outer model atau model pengukuran menggambarkan hubungan antara 

blok indikator dengan variabel latennya (eksogen atau endogen) (Ghozali & 

Latan, 2015). Uji validitas sebagai pengujian seberapa baik instrumen yang 

dikembangkan mengukur konsep tertentu yang dimaksudkan untuk mengukur 

(Sekaran & Bougie, 2016). Uji reliabilitas merupakan pengujian seberapa 

konsisten langkah-langkah alat ukur yang digunakan apapun konsep 

pengukurannya (Sekaran & Bougie, 2017). Selain itu, uji reliabilitas dilakukan 

untuk membuktikan akurasi, konsistensi dan ketetapan instrumen dalam 

mengukur konstruk (Ghozali & Latan, 2015). 

Menurut Latan dan Ghozali (2015), berikut merupakan penjelasan lebih 

lanjut mengenai outer model:  

a. Convergent validity  

Convergent validity merupakan model pengukuran yang 

berhubungan dengan prinsip yakni pengukuran (manifest variable) dari 

konstruk yang seharusnya berkorelasi tinggi. Rule of thumb yang 

digunakan untuk menilai validitas convergent yakni nilai loading factor 

melebihi 0,7 untuk penelitian dengan sifat confirmatory dan nilai loading 

factor antara 0,6 – 0,7 untuk penelitian yang memilki sifat exploratory 
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masih dapat diterima serta nilai average variance extracted (AVE) harus 

lebih besar dari 0,5.  

b. Discriminant Validity  

Model pengukuran ini berhubungan dengan prinsip bahwa 

pengukuran (manifest variable) kontruk yang berbeda seharusnya tidak 

berkorelasi dengan tinggi. Cara menguji validitas ini dengan indikator 

refleksi, yakni melihat pada nilai cross loading untuk setiap variabel harus 

> 0.60. Cara lain yang dapat digunakan adalah membandingkan akar 

kuadrat dari AVE untuk setiap kontruk dengan nila korelasi antar konstruk 

dalam model.  

c. Composite Reliability  

Dalam PLS-SEM, mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan item 

refleksif dapat dilakukan dengan 2 (dua) cara, yaitu dengan Cronbach‟s 

Alpha dan Composite Reliability. Namun, menggunakan Cronbach‟s 

Alpha dalam menguji reliabilitas konstruk akan memberi nilai yang lebih 

rendah, sehingga lebih disarankan untuk menggunakan Composite 

Reliability. Rule thumb yang biasa digunakan untuk menilai reliabilitas 

konstruk yaitu nilai composite reliability harus lebih besar dari 0,7.  

d. Second Order Confirmatory Factor Analysis  

Dalam PLS, pengujian second order konstruk akan melalui 2 (dua) 

jenjang, pertama analisis dilakukan dari konstruk laten ke indikator-

indikatornya dan kedua, analisis dari konstruk laten ke dimensinya. Proses 

dan tahapan pada pengujian konstruk multidimensional (second order) 
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yang bersifat reflektif dalam PLS sama dengan konstruk unidimensional 

(first order). Pada tahap menggambar model penelitian, seluruh indikator 

yang ada di dimensi konstruk ditarik semuanya ke konstruk di higher 

order. Jika pada pengujian convergent validity dan discriminant validity 

(proses algoritma) terdapat indikator di salah satu konstruk (apakah 

indikator yang di higher order atau yang ada di dimensi konstruk) harus 

dihapus karena score loading-nya rendah, maka indikator tersebut harus 

dibuang di kedua jenjang (di higher order dan di dimensi konstruk) 

(Jogiyanto, 2017). 

2. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Inner model atau model struktural menunjukkan adanya hubungan atau 

energi estimasi antar variabel laten atau konstruk berdasarkan pada 

substantive theory. Dalam model struktural PLS, dimulai dengan melihat pada 

R-squares pada setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan prediksi dari 

model struktural (Ghozali & Latan, 2015). Berikut penjelasan lebih lanjut 

mengenai inner model menurut Latan dan Ghozali (2015):  

a. R-square (R²)  

Untuk menilai model stuktural dapat dimulai dengan melihat dari R-

squares yang ada dalam setiap variabel endogen sebagai prediksi dari 

model stuktural. Perubahan pada nilai R-square nantinya dapat digunakan 

untuk menjelaskan pengaruh pada variabel laten eksogen tertentu terhadap 

variabel endogen yang memiliki pengaruh substansif. Nilai R-Squares 

0.75, 0.50 dan 0.25 dan disimpulkan bahwa model kuat, moderat dan 
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lemah.  

b. Bootstrapping (Uji Hipotesis)  

Prosedur bootstrapping menggunakan keseluruhan sampel yang asli 

untuk melakukan resampling kembali. Pada metode resampling bootstrap, 

nilai signifikansi yang digunakan (two tailed) yaitu t-value 1,65 dengan 

significance level = 10%, 1,96 dengan level signifikan = 5% dan 2,58 

dengan significance level = 1%). 

c. Analisis SEM dengan Efek Mediasi  

Pengujian efek mediasi dalam penelitian analisis menggunakan PLS 

dengan prosedur yang telah dikembangkan oleh Baron dan Kenny (1998) 

dalam Ghozali & Latan (2015) sebagai berikut:  

1) Model pertama, yaitu menguji pengaruh variabel eksogen terhadap 

variabel endogen dan harus signifikan pada t-statistik >1,96  

2) Model kedua, yaitu menguji pengaruh variabel eksogen terhadap 

variabel mediasi dan harus signifikan pada t-statistik >1,96  

3) Model ketiga, yaitu menguji secara simultan pengaruh variabel eksogen dan 

mediasi terhadap variabel endogen. Pada pengujian tahap terakhir, jika hasil dari 

pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen tidak signifikan namun 

pengaruh variabel mediasi terhadap variabel endogen signifikan pada t-statistik > 

1,96, maka variabel mediasi terbukti dapat memediasi pengaruh variabel eksogen 

terhadap variabel endogen. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Deskripsi Data 

4.1.1. Deksripsi Pengumpulan Data 

Subjek dari penelitian ini adalah pegawai Kantor Wilayah DJP Jawa 

Tengah I. Pengumpulan data dilakukan melalui penggunaan kuesioner 

menggunakan office form dan google form yang disebarkan secara daring melalui 

whatsapp, email dan sebagainya. Hasil penyebaran kuesioner dalam penelitian ini 

ditunjukkan pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.1 

Hasil Penyebaran Data 

 

Keterangan Jumlah 

Kuesioner yang disebar 

Kuesioner yang kembali 

Kuisioner yang dapat diolah 

350 

327 

327 

Sumber: Data primer yang diolah (2025) 

4.1.2. Deskripsi Karakteristik Responden 

Berdasarkan jumlah sample yang diperoleh sebanyak 327 (tiga ratus dua 

puluh tujuh) orang pegawai di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I, 

dapat dipaparkan karakteristik sebagai berikut: 

Tabel 4.2  

Karakteristik Responden 

 

Karakteristik Frekuensi Persentase 

Usia: 

>20 – 30 tahun 

>30 – 40 tahun 

>40 – 50 tahun 

 

61 

125 

88 

 

18,7% 

38,2% 

26,9% 
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Karakteristik Frekuensi Persentase 

>50 tahun 53 16,2% 

Total 327 100% 

Jenis Kelamin: 

Laki-laki 

Perempuan 

 

209 

118 

 

63,9% 

36,1% 

Total 327 100% 

Pendidikan: 

SMA/sederajat 

Diploma I – Diploma III 

Diploma IV – Sarjana (S1) 

Pascasarjana (S2 – S3) 

 

4 

83 

135 

105 

 

1,2% 

25,4% 

41,3% 

32,1% 

Total 327 100% 

Lama Bekerja: 

1 – 10 tahun 

>10 – 20 tahun 

>20 – 30 tahun 

> 30 tahun 

 

76 

130 

91 

30 

 

23,2% 

39,8% 

27,8% 

9,2% 

Total 327 100% 

 

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebanyak 38,2% pegawai di 

lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I berusia >30 – 40 tahun, usia ini 

merupakan usia dewasa matang dan produktif. Karakteristik jenis kelamin 

menunjukkan sebanyak 63,9% pegawai di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa 

Tengah I adalah laki-laki, ini menjelaskan adanya peran dan tanggung jawab 

seorang laki-laki sebagai kepala keluarga. Karakteristik pendidikan menunjukkan 

bahwa sebagian besar memiliki latar belakang pendidikan Diploma IV – Sarjana 

(S1) dengan persentase 41,3%, ini menjelaskan bahwa sebagian besar pegawai di 

lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I memiliki latar belakang 

pendidikan tinggi. Data mengenai lama bekerja memperlihatkan bahwa 39,8% 

telah bekerja selama >10 - 20 tahun, hal ini mengidentifikasikan bahwa responden 

merupakan pegawai yang sudah lama bekerja di di lingkungan Kantor Wilayah 

DJP Jawa Tengah I. 
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4.1.3. Deskripsi Variabel 

Deskripsi variabel dimaksudkan untuk menerjemahkan tanggapan responden 

berdasarkan hasil yang telah diperoleh dari jawaban 327 (tiga ratus dua puluh tujuh) 

orang pegawai di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I terhadap 

indikator pengukur tiap variabel. Teknik scoring yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah dengan skor maksimal 5 dan minimal 1, maka perhitungan indeks 

jawaban responden dengan rumus berikut (Ferdinan, 2019): 

Nilai indeks = (%F1x1) + (%F2x2) + (%F3x3) + (%F4x4) + (%F5x5) /5 

Keterangan: 

F1 : Frekuensi responden yang menjawab 1 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

F2 : Frekuensi responden yang menjawab 2 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

F3 : Frekuensi responden yang menjawab 3 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

F4 : Frekuensi responden yang menjawab 4 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

F5 : Frekuensi responden yang menjawab 5 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

 

Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban responden terhadap masing-

masing variabel, maka didasarkan pada nilai skor rata-rata (indeks) yang 

dikategorikan ke dalam rentang skor berdasarkan perhitungan three box method 

(Ferdinan, 2019). 

Batas atas : (%F*5)/5 = (100*5)/5 = 100 

Batas bawah : (%F*1)/5 = (100*1)/5 = 20 

Rentang : 100 – 20 = 80 

Interval  : 80/3  =26,7 
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Berdasarkan perhitungan diatas, dapat digunakan sebagai daftar 

interpretasi indeks berikut (Ferdinan, 2019): 

Rendah : 20 – 46,7 

Sedang : 46,8 – 73,5 

Tinggi : 73,6 – 100 

Analisis deskriptif tiap variabel (transformational leadership, work 

engagement dan employee performance) secara rinci dijelaskan sebagai berikut 

1. Transformational Leadership 

Tabel 4.3  

Deksripsi Transformational Leadership 

 

Pernyataan 

STS 

(1) 

TS  

(2) 

N  

(3) 

S  

(4) 

SS  

(5) 

Nilai 

Indeks 

(Kategori) f % f % f % f % f % 

Atasan saya 

menjadi panutan 

dalam bertindak 

dan bersikap. 

  2 0,6 27 8,3 123 37,6 175 53,5 
88,80 

(Tinggi) 

Saya menghormati 

dan mempercayai 

kepemimpinan 

atasan saya. 

  1 0,3 23 7 108 33 195 59,6 
90,32 

(Tinggi) 

Atasan saya 

mampu 

memberikan visi 

dan semangat kerja 

yang 

menginspirasi. 

  3 0,9 29 8,9 126 38,5 169 51,7 
88,20 

(Tinggi) 

Atasan saya 

menyampaikan 

harapan tinggi 

yang memotivasi 

saya. 

  5 1,5 29 8,9 127 38,8 166 50,8 
87,78 

(Tinggi) 

Atasan saya 

mendorong saya 

untuk mencapai 

tujuan bersama 

tim. 

  1 0,3 14 4,3 129 39,4 183 56 
90,22 

(Tinggi) 

Atasan saya 

mendorong saya 

berpikir kreatif dan 

inovatif 

  2 0,6 24 7,3 140 42,8 161 49,2 
88,06 

(Tinggi) 

Atasan saya   1 0,3 22 6,7 145 44,3 159 48,6 88,18 
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Pernyataan 

STS 

(1) 

TS  

(2) 

N  

(3) 

S  

(4) 

SS  

(5) 

Nilai 

Indeks 

(Kategori) f % f % f % f % f % 

memberikan 

tantangan 

intelektual dalam 

menyelesaikan 

tugas 

(Tinggi) 

Atasan saya 

memahami 

kebutuhan 

perkembangan 

setiap bawahan. 

  2 0,6 32 9,8 134 41 159 48,6 
87,52 

(Tinggi) 

Atasan saya 

memberikan 

perhatian terhadap 

kondisi pribadi 

saya. 

  2 0,6 22 6,7 145 44,3 158 48,3 
88,00 

(Tinggi) 

Atasan saya 

memberi umpan 

balik yang sesuai 

untuk 

pengembangan diri 

saya. 

  2 0,6 27 8,3 138 42,2 160 48,9 
87,88 

(Tinggi) 

Rata-rata 
88,50 

Tinggi 

 

Berdasarkan tabel 4.3, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai transformational leadership memiliki nilai indeks rata-rata 88,50 

yang menandakan bahwa lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I 

memiliki transformational leadership yang tinggi. Tanggapan responden 

terkait idealized influence menjadi indikator tertinggi dengan nilai indeks 

sebesar 90,32 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di lingkungan 

Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I dapat menghormati dan mempercayai 

pimpinannya. Kemudian tanggapan mengenai individual consideration 

memperoleh nilai indeks 87,52 menjadi indikator terendah dalam variabel ini, 

tetapi masih masuk kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pimpinan di 

lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I memahami kebutuhan 

perkembangan setiap bawahannya. 
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2. Work Engagement 

Tabel 4.4 Deksripsi Work Engagement 

 

Pernyataan 

STS 

(1) 

TS  

(2) 

N 

(3) 

S  

(4) 

SS  

(5) 

Nilai 

Indeks 

(Kategori) f % f % f % f % f % 

Saya merasa penuh 

energi saat 

bekerja. 

  3 0,9 32 9,8 156 47,7 136 41,6 
86,00 

(Tinggi) 

Saya merasa kuat 

dan bersemangat 

sepanjang hari 

kerja. 

  5 1,5 42 1,8 155 47,4 125 38,2 
77,80 

(Tinggi) 

Saya tetap 

berusaha meskipun 

menghadapi 

tantangan berat 

dalam pekerjaan. 

  2 0,6 14 4,3 154 47,1 157 48 
88,50 

(Tinggi) 

Pekerjaan saya 

memberikan 

makna bagi saya. 

  1 0,3 22 6,7 139 42,5 165 50,5 
88,64 

(Tinggi) 

Saya bangga 

terhadap pekerjaan 

saya. 

  2 0,6 27 8,3 124 37,9 174 53,2 
88,74 

(Tinggi) 

Saya merasa 

antusias saat 

menjalankan tugas 

dan pekerjaan. 

  1 0,3 29 8,9 139 42,5 158 48,3 
87,76 

(Tinggi) 

Saya merasa 

sangat terlibat 

dalam pekerjaan 

saya. 

    21 6,4 142 43,4 164 50,2 
88,76 

(Tinggi) 

Saya berusaha 

untuk serius dalam 

melakukan 

pekerjaan. 

    10 3,1 131 40,1 186 56,9 
90,84 

(Tinggi) 

Saya tidak pernah 

melalaikan 

pekerjaan dan 

selalu 

berkonsentrasi 

pada pekerjaan. 

  3 0,9 15 4,6 146 44,6 163 49,8 
88,60 

(Tinggi) 

Rata-rata 
87,49 

Tinggi 

 

Berdasarkan tabel 4.4, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai work engagement memiliki nilai indeks rata-rata 87,49 yang 
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menandakan bahwa pegawai di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah 

I memiliki work engagement yang tinggi. Tanggapan responden terkait 

absorption menjadi indikator tertinggi dengan nilai indeks sebesar 90,84 

(tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di lingkungan Kantor Wilayah 

DJP Jawa Tengah I berusaha untuk serius dalam melakukan pekerjaan. 

Kemudian tanggapan mengenai vigor memperoleh nilai indeks 77,80 menjadi 

indikator terendah dalam variabel ini, tetapi masih masuk kategori tinggi. Hal 

ini menunjukkan bahwa pegawai di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa 

Tengah I merasa kuat dan bersemangat sepanjang hari kerja. 

3. Employee Performance 

Tabel 4.5 Deksripsi Employee Performance 

Pernyataan 

STS 

(1) 

TS  

(2) 

N 

(3) 

S  

(4) 

SS  

(5) 

Nilai 

Indeks 

(Kategori) f % f % f % f % f % 

Saya selalu 

berusaha 

menyelesaikan 

pekerjaan dengan 

hasil yang akurat 

  2 0,6 7 2,1 127 38,8 191 58,4 90,94 

Saya 

menghasilkan 

output kerja yang 

memenuhi standar 

kualitas 

  2 0,6 17 5,2 159 48,6 149 45,6 87,84 

Saya mampu 

menyelesaikan 

beban kerja dalam 

waktu yang telah 

ditentukan 

  3 0,9 13 4 150 45,9 161 49,2 88,68 

Produktivitas kerja 

saya tergolong 

tinggi. 

  4 1,2 65 19,9 147 45 111 33,9 82,32 

Saya selalu 

menyelesaikan 

pekerjaan tepat 

waktu 

  3 0,9 14 4,3 157 48 153 46,8 88,14 

Saya cepat dalam 

merespon 

permintaan 

pekerjaan dari 

  1 0,3 16 4,9 158 48,3 152 46,5 88,20 
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Pernyataan 

STS 

(1) 

TS  

(2) 

N 

(3) 

S  

(4) 

SS  

(5) 

Nilai 

Indeks 

(Kategori) f % f % f % f % f % 

atasan 

Saya bekerja 

dengan efisien dan 

tidak membuang 

waktu. 

1 0,3 2 0,6 24 7,3 157 48 143 43,7 86,78 

Saya 

menggunakan 

sumber daya kerja 

secara optimal. 

  2 0,6 17 5,2 158 48,3 150 45,9 87,90 

Saya dapat 

memprioritaskan 

tugas secara 

efektif. 

  3 0,9 17 5,2 156 47,7 151 46,2 87,84 

Saya memiliki 

inisiatif tinggi 

dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan 

  6 1,8 37 11,3 173 52,9 111 33,9 83,72 

Saya memiliki 

hubungan kerja 

yang baik dengan 

rekan kerja. 

    8 2,4 125 38,2 194 59,3 91,30 

Saya mudah diajak 

bekerja sama 

dalam tim. 

    8 2,4 131 40,1 188 57,5 91,02 

Rata-rata 
88,11 

Tinggi 

 

Berdasarkan tabel 4.4, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai employee performance memiliki nilai indeks rata-rata 88,11 yang 

menandakan bahwa lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I memiliki 

employee performance yang tinggi. Tanggapan responden terkait 

interpersonal impact menjadi indikator tertinggi dengan nilai indeks sebesar 

91,30 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di lingkungan Kantor 

Wilayah DJP Jawa Tengah I memiliki hubungan kerja yang baik dengan rekan 

kerja. Kemudian tanggapan mengenai quantity of work memperoleh nilai 

indeks 82,32 menjadi indikator terendah dalam variabel ini, tetapi masih 
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masuk kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa produktivitas kerja 

pegawai di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I tergolong tinggi. 

 

4.2. Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

4.2.1. Pengujian Outer Model 

Evaluasi terhadap outer model digunakan untuk melihat hubungan antara 

variabel laten dengan indikator atau variabel manifesnya (measurement model). 

Berikut ini adalah sekema model program PLS yang diujikan: 
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Gambar 4.1 Full Model Struktural Partial Least Square (Pra Eliminasi) 

 

Berdasarkan gambar diatas, diketahui mayoritas indikator dari masing-

masing variabel dalam penelitian ini memiliki nilai loading factor lebih besar dari 

0,70, sehingga dianggap genuine. Namun, terdapat beberapa indikator yang 

memiliki nilai loading factor < 0,70 seperti pada variabel transformasional 

leadership terdapat 2 indikator yaitu TL3 (0,601) dan TL8 (0,592), selanjutnya 

pada variabel employee performance terdapat 6 indikator yaitu EP2 (0,645), EP5 

(0,629), EP8 (0,637), EP13 (0,406), EP15 (0,491) dan EP18 (0,657). Indikator 

yang memiliki nilai loading factor < 0,70 tersebut dilakukan penghapusan karena 

memiliki tingkat validitas yang buruk. Penghapusan indikator tersebut dilakukan 

untuk melurusakan agar model tidak lagi berdampak buruk terhadap pengujian 

selanjutnya. 
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Gambar 4.2 Full Model Struktural Partial Least Square (Pasca Eliminasi) 

 

Berdasarkan gambar diatas, berikut ini disajikan tabel loading factor yang 

telah diproses, sebagai berikut: 

Tabel 4.6. Loading Factor 
 

Variabel Indikator 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

statistik 

P 

values 

Employee 

Performance 

EP1 

EP3 

EP4 

EP6 

EP7 

EP9 

EP10 

EP11 

EP12 

EP14 

EP16 

EP17 

0.876 

0.879 

0.843 

0.780 

0.898 

0.893 

0.892 

0.930 

0.921 

0.727 

0.864 

0.874 

0.873 

0.878 

0.843 

0.778 

0.896 

0.894 

0.890 

0.928 

0.920 

0.725 

0.863 

0.873 

0.032 

0.029 

0.037 

0.050 

0.035 

0.025 

0.024 

0.024 

0.021 

0.55 

0.035 

0.034 

26.954 

29.802 

22.701 

15.493 

25.733 

35.045 

36.428 

39.291 

44.625 

13.131 

24.721 

25.731 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 
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Transformasional 

Leadership 

TL1 

TL2 

TL4 

TL5 

TL6 

TL7 

TL9 

TL10 

TL11 

TL12 

0.846 

0.838 

0.904 

0.850 

0.911 

0.912 

0.861 

0.898 

0.849 

0.889 

0.846 

0.839 

0.905 

0.851 

0.911 

0.913 

0.862 

0.898 

0.850 

0.889 

0.033 

0.030 

0.021 

0.029 

0.018 

0.020 

0.037 

0.024 

0.031 

0.024 

25.571 

27.750 

42.055 

29.795 

46.610 

46.320 

23.214 

38.069 

27.287 

36.521 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

Work 

Engagement 

WE1 

WE2 

WE3 

WE4 

WE5 

WE6 

WE7 

WE8 

WE9 

0.867 

0.833 

0.807 

0.912 

0.899 

0.929 

0.898 

0.898 

0.860 

0.867 

0.833 

0.807 

0.911 

0.897 

0.927 

0.898 

0.898 

0.859 

0.026 

0.030 

0.043 

0.022 

0.025 

0.019 

0.022 

0.022 

0.037 

32.794 

27.659 

18.619 

41.292 

35.759 

49.566 

40.327 

40.185 

23.261 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

 

Tabel diatas menunjukan hasil perhitungan loading factor dan hasil yang 

didapatkan menunjukan bahwa nilai loading factor sudah diatas 0,70 sehingga 

indikator telah memenuhi syarat untuk mengevaluasi outer model. Dalam PLS 

evaluasi outer model terdiri dari discriminant validity (cross loading, AVE, 

fornell larcker criterion) dan uji reliabilitas, dengan hasil dijelaskan sebagai 

berikut: 

1. Discriminan Validity 

Suatu indikator dinyatakan memenuhi discriminant validity apabila 

nilai cross loading indikator pada variabelnya adalah yang terbesar 

dibandingkan pada variabel lainnya. Berikut ini adalah nilai cross loading 

masing-masing indikator: 

Tabel 4.7 Nilai Cross Loading 

Indikator 
Variabel 

Keputusan 
EP TL WE 
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Indikator 
Variabel 

Keputusan 
EP TL WE 

EP1 0.876 0.660 0.736 EP1 (EP > TL, WE = Valid) 

EP3 0.879 0.591 0.735 EP3 (EP > TL, WE = Valid) 

EP4 0.843 0.624 0.690 EP4 (EP > TL, WE = Valid) 

EP6 0.780 0.573 0.656 EP6 (EP > TL, WE = Valid) 

EP7 0.898 0.681 0.757 EP7 (EP > TL, WE = Valid) 

EP9 0.893 0.698 0.800 EP9 (EP > TL, WE = Valid) 

EP10 0.892 0.713 0.726 EP10 (EP > TL, WE = Valid) 

EP11 0.930 0.672 0.776 EP11 (EP > TL, WE = Valid) 

EP12 0.921 0.682 0.768 EP12 (EP > TL, WE = Valid) 

EP14 0.727 0.469 0.565 EP14 (EP > TL, WE = Valid) 

EP16 0.864 0.708 0.781 EP16 (EP > TL, WE = Valid) 

EP17 0.874 0.543 0.750 EP17 (EP > TL, WE = Valid) 

TL1 0.587 0.846 0.651 TL1 (TL > EP, WE = Valid) 

TL2 0.668 0.838 0.738 TL2 (TL > EP, WE = Valid) 

TL4 0.630 0.904 0.676 TL4 (TL > EP, WE = Valid) 

TL5 0.610 0.850 0.665 TL5 (TL > EP, WE = Valid) 

TL6 0.709 0.911 0.736 TL6 (TL > EP, WE = Valid) 

TL7 0.702 0.912 0.707 TL7 (TL > EP, WE = Valid) 

TL9 0.661 0.861 0.736 TL9 (TL > EP, WE = Valid) 

TL10 0.675 0.898 0.669 TL10 (TL > EP, WE = Valid) 

TL11 0.605 0.849 0.661 TL11 (TL > EP, WE = Valid) 

TL12 0.672 0.889 0.738 TL12 (TL > EP, WE = Valid) 

WE1 0.736 0.682 0.867 WE1 (WE > EP, TL = Valid) 

WE2 0.664 0.689 0.833 WE2 (WE > EP, TL = Valid) 

WE3 0.738 0.701 0.807 WE3 (WE > EP, TL = Valid) 

WE4 0.734 0.735 0.912 WE4 (WE > EP, TL = Valid) 

WE5 0667 0.691 0.899 WE5 (WE > EP, TL = Valid) 

WE6 0.733 0.749 0.929 WE6 (WE > EP, TL = Valid) 

WE7 0.801 0.724 0.898 WE7 (WE > EP, TL = Valid) 

WE8 0.824 0.697 0.898 WE8 (WE > EP, TL = Valid) 

WE9 0.766 0.636 0.860 WE9 (WE > EP, TL = Valid) 

 

Berdasarkan sajian data pada tabel di atas dapat diketahui bahwa 

masing-masing indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading 

terbesar pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross 

loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, 

dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian 
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ini telah memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusun 

variabelnya masing-masing. Selain mengamati nilai cross loading, 

discriminant validity juga dapat diketahui melalui metode lainnya yaitu 

dengan melihat nilai average variant extracted (AVE) untuk masing-masing 

indikator dipersyaratkan nilainya harus > 0,5 untuk model yang baik. 

Tabel 4.8 Average Variance Extracted (AVE) 

No Variabel AVE Keterangan 

1 Employee Performance 0.751 Valid 

2 Transformasional Leadership 0.768 Valid 

3 Work Engagement 0.772 Valid 

 

Berdasarkan tabel di atas, nilai AVE pada variabel employee 

performance (0,751), transformasional leadership (0,768) dan work 

engagement (0,772) >0,5 sehingga discriminant validity terpenuhi. Metode 

lain yang digunakan untuk menilai discriminant validity adalah Fornel 

Larcker Criterion dengan membandingkan akar AVE setiap konstruk. 

 

Tabel 4.9 Fornell Larckel Criterion 

Variabel EP TL WE 

Employee Performance 0.866   

Transformasional Leadership 0.746 0.876  

Work Engagement 0.844 0.798 0.879 

 

Berdasarkan tabel di atas, nilai fornell larcker criterion masing-masing 

variabel yaitu employee performance sebesar (0,866), transformasional 

leadership (0,876) dan work engagement (0,879) lebih besar dibandingkan 

dengan variabel lain yang ada di bawahnya, sehingga discriminant validity nya 

terpenuhi. 
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2. Reliabilitas 

Uji reliabilitas dalam PLS dapat menggunakan Composite Reliability 

dan Cronbach Alpha yang disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.10  

Composite Reliability dan Cronbach Alpha 

 

Variabel 
Composite 

Reliability 

Cronbach 

Alpha 
Keterangan 

Employee Performance 0.972 0.969 Reliabel 

Transformasional Leadership 0.967 0.966 Reliabel 

Work Engagement 0.964 0.963 Reliabel 

 

Berdasarkan tabel di atas nilai composite reliability setiap variabel 

laten adalah ≥ 0,7 sehingga model dinyatakan memiliki reliabilitas yang 

tinggi. Nilai cronbach alpha sebesar ≥ 0,60 berarti indikator variabel tersebut 

reliabel. 

4.2.2. Pengujian Inner Model 

Model struktural dalam PLS dievaluasi dengan menggunakan R2 untuk 

variabel eksogen dan nilai koefisien path untuk variabel endogen yang kemudian 

dinilai signifikansinya berdasarkan nilai t-statistic setiap path. Adapun model 

struktural penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut: 
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Gambar 4.2 Inner Model (Model Struktural) 

 

Berdasarkan gambar diatas, dapat dijelaskan mengenai hasil uji goodness 

of fit, R-square (R2), F-square (F2). 

1. Goodness of Fit 

Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan 

menggunakan program smart PLS 4.0, diperoleh nilai SRMR, d_ULS, d_G, 

chi square dan NFI. 

Tabel 4.11 Hasil Uji Goodness of Fit Model 

 

No 
Struktural 

Model 
Cut-Off Value Estimated Keterangan 

1 SRMR < 0,10 0.057 Fit 

2 d_ULS > 0,05 0.613 Fit 

3 d_G > 0,05 0.902 Fit 

4 Chi-Square 
>X2

tabel  

(df = 324; X2
tabel = 283,2963) 

329.665 Fit 

5 NFI Mendekati 1 0.692 Fit 

Berdasarkan hasil uji goodness of fit model PLS pada tabel ini menunjukkan 

model acceptable fit. Hasil ini mengindikasikan bahwa model memiliki 
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tingkat kesesuaian (fit) yang baik dengan data, artinya model yang diusulkan 

akurat dalam merepresentasikan hubungan antar variabel dalam data. 

2. R-square (R2) 

Seluruh varian dalam konstruk yang dijelaskan oleh model diwakili 

oleh R-Square. Keluaran dari penentuan nilai R-Square sebagai berikut: 

Tabel 4.12 Nilai R-Square 

 

No Variabel R-Squares Adjusted R-Squares 

1 Employee Performance 0.727 0.722 

2 Work Engagement 0.637 0.633 

 

Berdasarkan tabel 4.12 diperoleh nilai Adjusted R-square employee 

performance sebesar 0,722, hal ini berarti 72,2% variasi atau perubahan 

employee performance dipengaruhi oleh transformational leadership dan work 

engagement sedangkan sisanya sebesar 27,8% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak diteliti. Nilai Adjusted R-square work engagement sebesar 0.633, 

hal ini berarti 63,3% variasi atau perubahan work engagement dipengaruhi 

oleh transformational leadership, sisanya sebesar 36,7% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak diteliti. 

3. F-Square (F2) 

Kriteria nilai F2 ini terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu 0,02 (kecil/buruk); 

0,15 (sedang/cukup); dan 0,35 (Besar/baik) (Setiaman, 2023). Berikut hasil uji 

Fsquare pada penelitian ini: 

 

Tabel 4.13 Nilai F-Square 

Hubungan Variabel 
f 

Squares 

Pengaruh 

subtantif 
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Transformasional Leadership -> Employee Performance 0.053 Kecil 

Transformasional Leadership -> Work Engagement 1.753 Besar 

Work Engagement -> Employee Performance 0.626 Besar 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat pengaruh subtantif yang besar terjadi 

pada variabel transformational leadership terhadap work engagement (1,753) 

dan work engagement terhadap employee performance (0,626). Sedangkan 

pengaruh subtantif kecil terjadi pada variabel transformasional leadership 

terhadap employee performance (0,053). 

4.2.3. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam konteks ini bertujuan untuk memvalidasi atau 

membantah dugaan awal peneliti mengenai hubungan antar variabel. Pengujian 

hipotesis dilakukan dengan melihat koefisien jalur strukturalnya. Uji hipotesis 

pada penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai T-Statistics, nilai P-Values dan 

nilai original sample melalui prosedur bootstrapping. 

1. Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Tabel 4.14.  

Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung (Path Coeffisient) 

 

Hipotesis 

Original 

Sample 

(O) 

T 

Statistik 

P 

values 
Keputusan 

H1 
Transformasional Leadership -> 

Work Engagement 
0.798 18.327 0.000 H1 diterima 

H2 
Transformasional Leadership -> 

Employee Performance 
0.199 1.977 0.047 H2 diterima 

H3 
Work Engagement -> Employee 

Performance 
0.686 7.176 0.000 H3 diterima 

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.15 di atas, dapat diketahui bahwa 

dari lima hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 

a. Pengaruh Transformasional Leadership terhadap Work Engagement 
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Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh transformasional leadership terhadap work 

engagement adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (18,327) > 

1,96. Sedangkan original sample mempunyai nilai 0,798 (positif). Hasil 

ini mendukung hipotesis pertama, yaitu transformational leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement, yang berarti 

H1 diterima. 

b. Pengaruh Transformasional Leadership terhadap Employee 

Performance 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh transformasional leadership terhadap employee 

performance adalah sebesar 0,047 < 0,05 dan nilai T-Statistics (1,977) > 

1,96. Sedangkan original sample mempunyai nilai 0,199 (positif). Hasil 

ini mendukung hipotesis kedua, yaitu transformational leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance, yang 

berarti H2 diterima. 

c. Pengaruh Work Engagement terhadap Employee Performance 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh work engagement terhadap employee performance 

adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (7,176) > 1,96. 

Sedangkan original sample mempunyai nilai 0,686 (positif). Hasil ini 

mendukung hipotesis ketiga, yaitu work engagement berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap employee performance, yang berarti H3 diterima. 
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2. Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 

Tabel 4.15.  

Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Spesific Indirect Effect) 

 

Hipotesis 

Original 

Sample 

(O) 

T 

Statistik 

P 

values 
Keputusan 

H4 

Transformasional Leadership 

-> Work Engagement -> 

Employee Performance 

0.547 6.649 0.000 H4 diterima 

 

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.15 di atas, dapat diketahui 

bahwa nilai P values spesific indirect effect adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan 

nilai T-Statistics (6,649) > 1,96 dengan nilai original sample sebesar 0,547 

(positif). Hasil ini mendukung hipotesis keempat, yaitu work engagement 

mampu memediasi pengaruh positif dan signifikan transformational 

leadership terhadap employee performance, yang berarti H4 diterima. 

Tabel 4.16 

Direct Effect, Indirect Effect dan Total Effect 

 

Transformasional 

Leadership 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T 

statistik 

P 

values 

Direct Effect 0.199 0.196 0.112 1.977 0.047 

Indirect Effect 0.547 0.552 0.082 6.649 0.000 

Total Effect 0.746 0.748 0.057 13.070 0.000 

 

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.16 di atas, dapat diketahui 

bahwa pengaruh langsung transformational leadership terhadap employee 

performance sebesar 0,199. Sedangkan pengaruh tidak langsung 

transformational leadership terhadap employee performance melalui work 

engagement yaitu 0,547 dan total pengaruhnya sebesar 0,746. Hal ini 

menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung lebih besar dari pada pengaruh 
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langsungnya, dengan kata lain pengaruh transformational leadership terhadap 

employee performance akan lebih besar jika melalui work engagement. 

 

4.3. Pembahasan 

4.3.1. Pengaruh Transformational Leadership Terhadap Work Engagement 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa transformational leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement. Artinya 

transformational leadership memiliki dampak positif dan terukur terhadap tingkat 

keterlibatan pegawai (work engagement) dalam pekerjaan mereka. 

Gaya kepemimpinan ini mampu meningkatkan keterlibatan pegawai 

melalui inspirasi, motivasi, dan pengembangan intelektual, sehingga menciptakan 

lingkungan kerja yang positif dan kolaboratif. Kepemimpinan transformasional, 

yang ditandai dengan kemampuan pemimpin untuk menginspirasi, memotivasi, 

dan memberikan perhatian individual kepada bawahan, memiliki dampak 

signifikan pada tingkat work engagement pegawai. Pemimpin transformasional 

mampu mengkomunikasikan visi yang jelas dan tujuan yang menarik, serta 

memotivasi pegawai untuk mencapai tujuan bersama. Hal ini menumbuhkan rasa 

memiliki dan tujuan dalam pekerjaan, yang merupakan komponen penting dari 

work engagement. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian oleh Sari dan Andriyani 

(2023), bahwa transformational leadership berpengaruh positif terhadap work 

engagement. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Bismoko, 

Suwandi  dan Hellyani (2024), bahwa transformational leadership berpengaruh 
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positif terhadap work engagement. Penelitian yang dilakukan oleh Asmaluddin & 

Ketut (2021) menjelaskan bahwa transformational leadership memiliki pengaruh 

signifikan terhadap work engagement. 

Transformational leadership mewakili suatu model kepemimpinan yang 

menonjol di mana individu memainkan peran kunci sebagai pelaksana untuk 

mendorong dan memotivasi para bawahan atau bawahannya (Lubaba & Udin, 

2021). Penerapan gaya kepemimpinan transformasional dapat menciptakan 

suasana dimana pegawai merasakan kepercayaan, penghargaan, loyalitas dan 

apresiasi kepada pemimpinnya. Selain itu, pegawai yang memiliki pemimpin yang 

bersifat transformasional didorong untuk bersikap lebih aktif, tidak hanya 

memberikan hasil terbaik bagi organisasi (tanggung jawab pekerjaan), tetapi 

mengungkapkan ide dan pendapat untuk meningkatkan kemajuan organisasi atau 

bahkan perusahaan. (Angelia & Astiti, 2020). Prinsip utama dari pendekatan ini 

adalah upaya maksimal dalam menggambarkan serta menyampaikan visi yang 

tidak hanya menarik tetapi juga bersifat inspiratif, menciptakan tujuan bersama 

yang memotivasi, dan menekankan nilai-nilai bersama yang mendalam (Putri, 

2024).  

Gaya kepemimpinan transformasional memiliki peran penting dalam 

meningkatkan work engagement pegawai (Ramadhan & Firmansyah, 2021). Work 

engagement dapat timbul ketika anggota merasa nyaman dengan organisasi 

tersebut. Rasa nyaman dapat mendorong anggota untuk melakukan tugasnya 

dengan lebih baik lagi. Bahkan hal ini dapat membuat mereka berinisiatif untuk 

melakukan sebuah pekerjaan yang diluar tanggung jawabnya (Bismoko, Suwandi 



51 

 

 

& Hellyani, 2024). Pemimpin transformasional mampu memotivasi pegawai 

dengan cara mengkomunikasikan visi dan tujuan organisasi yang jelas, serta 

mengaitkannya dengan nilai-nilai inti pegawai. Hal ini dapat meningkatkan makna 

dalam pekerjaan pegawai dan pada akhirnya mendorong meningkatkan 

keterlibatan kerja pegawai dalam organisasi (Asmaluddin & Ketut, 2021). Dengan 

menerapkan gaya kepemimpinan ini, organisasi dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih positif dan produktif. Artinya, semakin tinggi tingkat 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan, semakin tinggi pula tingkat 

keterikatan kerja pegawai. 

Pemimpin transformasional mendorong pegawai untuk berpikir kreatif, 

berinovasi, dan mengambil inisiatif. Hal ini dapat meningkatkan rasa tanggung 

jawab dan kepemilikan pegawai terhadap pekerjaan mereka, yang berkontribusi 

pada peningkatan work engagement. Pemimpin transformasional memberikan 

perhatian khusus pada kebutuhan dan perkembangan masing-masing pegawai. 

Dengan memahami dan memenuhi kebutuhan pegawai, pemimpin dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memotivasi, yang pada 

akhirnya meningkatkan work engagement. Kepemimpinan transformasional 

berkontribusi pada terciptanya lingkungan kerja yang positif, kolaboratif, dan 

suportif. Dalam lingkungan seperti ini, pegawai merasa dihargai, didukung, dan 

termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Organisasi yang ingin meningkatkan 

work engagement pegawai dapat mempertimbangkan untuk mengembangkan 

gaya kepemimpinan transformasional di antara para pemimpinnya. Hal ini dapat 
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dilakukan melalui pelatihan, bimbingan, dan pemberian contoh kepemimpinan 

yang efektif. 

Hubungan positif antara transformational leadership dan work 

engagement menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan ini memiliki peran penting 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif dan memotivasi, yang pada 

akhirnya dapat meningkatkan keterlibatan pegawai dan kinerja organisasi secara 

keseluruhan.  

4.3.2. Pengaruh Transformational Leadership Terhadap Employee 

Performance. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa transformasional leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance. Jika seorang 

pemimpin menerapkan gaya kepemimpinan transformasional dengan baik, maka 

kinerja pegawai cenderung meningkat. 

Kepemimpinan transformasional memiliki hubungan positif dengan 

kinerja pegawai. Pemimpin transformasional mampu menginspirasi, memotivasi, 

dan memberdayakan pegawai untuk mencapai potensi penuh mereka, yang pada 

akhirnya meningkatkan kinerja individu dan organisasi. Pemimpin 

transformasional mampu menginspirasi pegawai dengan visi yang jelas dan tujuan 

yang menarik, sehingga meningkatkan motivasi intrinsik mereka untuk bekerja 

keras dan mencapai hasil terbaik. Kepemimpinan transformasional mendorong 

pegawai untuk memiliki rasa kepemilikan atas pekerjaan mereka, memberikan 

mereka otonomi dan tanggung jawab, serta mendukung pengembangan 

keterampilan mereka. 
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Penelitian terdahulu oleh Gunawan dan Wibowo (2023) menyatakan 

bahwa transformasional leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee performance. Didukung penelitian terdahulu oleh Marthino dan Mon 

(2024), bahwa transformasional leadership berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee performance. Penelitian Ramadhani dan Ahmadi (2024), juga 

Sariningrum dan  Febrian, (2023), menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Gaya kepemimpinan transformasional merupakan tipe kepemimpinan 

yang dapat membuat pegawai lebih giat untuk bekerja di luar kepentingan pribadi, 

memiliki dampak yang mendalam dan luar biasa bagi pegawai. Gaya 

kepemimpinan transformasional ini telah terbukti memiliki dampak positif pada 

kinerja dan produktivitas para staf, serta mendorong kolaborasi dan kreativitas 

antar tim (Marthino & Mon, 2024). Ini juga telah terbukti membantu 

meningkatkan rasa percaya diri, kepuasan kerja, dan komitmen terhadap 

organisasi. Gaya kepemimpinan transformasional juga menekankan pentingnya 

menciptakan lingkungan yang inklusif, dimana anggota staf dapat merasa aman 

dan bahagia untuk mengekspresikan pendapat mereka secara bebas. Ciri pokok 

dari gaya kepemimpinan transformasional yaitu kemampuan seorang pemimpin 

untuk dapat memberikan motivasi, inspirasi, dan pengembangan potensi pegawai 

yang bertujuan agar mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi (Gunawan & 

Wibowo, 2023), 

Kepemimpinan transformasional secara signifikan berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja pegawai karena mampu membangun motivasi dan loyalitas 
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kerja yang tinggi (Asriani et al., 2020). Karisma pemimpin juga meningkatkan 

rasa hormat dan kesediaan pegawai untuk mengikuti arahan organisasi (Prajogo, 

2018). Inspirasi dari pemimpin membuat pegawai lebih semangat dalam mencapai 

target kerja secara kualitas dan kuantitas (Edward et al., 2019. Pemimpin 

transformasional mempengaruhi kinerja melalui karisma yang menciptakan visi 

bersama dan inspirasi untuk mewujudkannya (Iswahyudi et al., 2023). Dengan 

menciptakan visi yang jelas, memberikan inspirasi, memberdayakan pegawai, dan 

memperhatikan kebutuhan individu, pemimpin transformasional dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif, yang pada akhirnya 

akan membawa dampak positif bagi kinerja organisasi. 

Pegawai yang merasa didukung dan dihargai oleh pemimpin 

transformasional cenderung lebih berkomitmen pada organisasi dan pekerjaannya, 

yang dapat mengurangi tingkat pergantian pegawai dan meningkatkan kepuasan 

kerja. Secara keseluruhan, kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan 

kinerja pegawai melalui peningkatan motivasi, komitmen, dan kepuasan kerja, 

serta dengan mendorong inovasi dan kreativitas dalam tim. 

4.3.3. Pengaruh Work Engagement Terhadap Employee Performance 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee performance. Artinya adalah keterikatan 

kerja (work engagement) memiliki dampak yang positif dan nyata terhadap 

kinerja pegawai. Maksudnya, semakin tinggi tingkat keterikatan kerja pegawai 

dengan pekerjaannya, semakin baik pula kinerja yang mereka tunjukkan.  
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Keterlibatan pegawai (employee engagement) yang tinggi cenderung 

menghasilkan kinerja yang lebih baik, sedangkan keterlibatan yang rendah 

cenderung menghasilkan kinerja yang kurang optimal. Penelitian menunjukkan 

bahwa employee engagement yang tinggi berkontribusi pada peningkatan kinerja 

pegawai. Ketika pegawai merasa terlibat secara emosional dan intelektual dengan 

pekerjaannya, mereka cenderung lebih termotivasi, berdedikasi, dan berupaya lebih 

keras untuk mencapai tujuan organisasi. 

Penelitian oleh Zahro, Indriyani dan Afridah (2024) menyatakan bahwa 

work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance. Penelitian yang dilakukan oleh Ramadhan, N., & Budiono, B. 

(2023), juga menunjukkan bahwa work engagement memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap employee performance. Krisnadiputra (2022) secara 

bersama-sama menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara work 

engagement dengan employee performance.  

Keterikatan kerja (work engagement) mengacu pada tingkat keterlibatan, 

antusiasme, dan dedikasi seorang pegawai terhadap pekerjaan dan organisasi 

tempat mereka bekerja (Al-azzam & Wibowo, 2024). Keterikatan kerja 

merupakan faktor yang penting dalam organisasi, pegawai yang merasa terikat 

pada pekerjaan mereka cenderung lebih produktif dan berkinerja tinggi. Pegawai 

yang terlibat secara aktif akan merasa terhubung secara emosional dan kognitif 

dengan pekerjaan mereka. Wellins & Concelman (2019) menyatakan bahwa 

keterikatan kerja merupakan kekuatan yang memberikan motivasi pada pegawai 

untuk meningkatkan kinerja yang lebih tinggi, kekuatan ini berupa rasa bangga 
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memiliki pekerjaan, komitmen terhadap perusahaan atau organisasi, komitmen 

dalam melaksanakan pekerjaan, rasa bangga memiliki pekerjaan, usaha yang lebih 

seperti waktu, semangat dan keterikatan.  

Keterikatan kerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. Perusahaan atau organisasi yang mampu menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung keterikatan pegawai akan mendapatkan manfaat berupa 

peningkatan produktivitas, kualitas kerja yang lebih baik, dan pengurangan tingkat 

pergantian pegawai (Suranti, Sumarni & Kurniawan, 2024). Temuan serupa 

terungkap dalam beberapa penelitian sebelumnya, seperti Hendrik et al., (2021) 

yang menyatakakan bahwa semakin tinggi keterikatan kerja semakin tinggi juga 

kinerja. Yao et al., (2022), menyatakan bahwa ketika individu memiliki tingkatan 

psikologis tertentu mereka akan memiliki kinerja yang tinggi dan dibarengi 

dengan keterikatan kerja yang sesuai. Pegawai yang merasa terikat dengan 

pekerjaan mereka cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi, lebih terlibat 

dalam pekerjaan, dan pada akhirnya mencapai kinerja yang lebih baik (Dwiyanto, 

2021). Pegawai yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi maka akan memiliki 

kinerja pegawai yang baik pula. 

Organisasi perlu fokus pada upaya meningkatkan employee engagement 

untuk mencapai kinerja yang lebih baik. Beberapa langkah yang dapat diambil 

antara lain: (1) Menciptakan Lingkungan Kerja yang Mendukung: Lingkungan 

kerja yang positif, aman, dan kondusif dapat meningkatkan keterlibatan pegawai; 

(2) Memberikan Pelatihan dan Pengembangan: Pelatihan dan pengembangan karir 

dapat membantu pegawai merasa dihargai dan termotivasi untuk meningkatkan 
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kinerja mereka; (3) Meningkatkan Komunikasi dan Transparansi: Komunikasi 

yang jelas dan transparan antara manajemen dan pegawai dapat meningkatkan 

kepercayaan dan keterlibatan. Dengan memahami hubungan erat antara employee 

engagement dan employee performance, organisasi dapat mengambil langkah-

langkah strategis untuk meningkatkan kinerja pegawai dan mencapai tujuan yang 

lebih baik.  

4.3.4. Pengaruh Transformational Leadership Terhadap Employee 

Performance Melalui Work Engagement 

Hasil penelitian menunjukkan work engagement mampu memediasi 

pengaruh positif dan signifikan transformational leadership terhadap employee 

performance. Artinya kepemimpinan transformasional menciptakan lingkungan 

kerja yang positif dan memotivasi, yang pada gilirannya meningkatkan 

keterlibatan pegawai, dan pada akhirnya, meningkatkan kinerja mereka 

Gaya kepemimpinan tranformasional ditandai dengan kemampuan 

pemimpin untuk menginspirasi, memotivasi pegawai untuk mencapai tujuan 

organisasi dengan cara membangun visi yang jelas, memberikan dorongan untuk 

inovasi, dan menumbuhkan rasa percaya diri anggota tim untuk mencapai tujuan 

bersama (Salsabila et al, 2024). Ketika seorang pemimpin memberikan perhatian 

secara individual dan menjadi pemimpin yang selalu ambil bagian atau andil 

dalam perkembangan seorang pegawai atau menstimulasi kemampuan intelektual 

pegawai dapat membuat pegawai merasa lebih dilibatkan dalam pekerjaannya dan 

menganggap bahwa pekerjaannya merupakan hal yang penting dan utama dalam 
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kehidupannya, berarti bahwa pegawai tersebut akan berusaha sebaik mungkin 

untuk meningkatkan kinerjanya (Waney, Tamengkel & Rumawas, 2021).  

Pemimpin transformasional biasanya memiliki visi yang jelas, karisma, 

dan kemampuan untuk berkomunikasi secara efektif, yang semuanya dapat 

meningkatkan keterlibatan pegawai. Pemimpin transformasional juga membangun 

kepercayaan dan rasa memiliki pada pegawai, yang pada gilirannya meningkatkan 

keterlibatan kerja (Giovanni, 2018). Keterlibatan kerja (work engagement) 

mengacu pada tingkat antusiasme, dedikasi, dan penyerapan seorang pegawai 

terhadap pekerjaannya. Pegawai yang terlibat aktif merasa terhubung dengan 

pekerjaan mereka, merasa memiliki tanggung jawab, dan termotivasi untuk 

memberikan yang terbaik. Pegawai yang terlibat merasa lebih dihargai, 

termotivasi, dan cenderung memberikan upaya lebih dalam pekerjaan mereka, 

yang pada akhirnya meningkatkan kinerja (Paleva et al, 2024).  

Kepemimpinan transformasional berperan penting dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang positif dan produktif. Dengan meningkatkan keterlibatan 

kerja, gaya kepemimpinan ini membantu pegawai mencapai potensi penuh mereka 

dan berkontribusi secara signifikan terhadap kesuksesan organisasi (Smud, Pio & 

Tatimu, 2024). Kepemimpinan transformasional secara signifikan dapat 

meningkatkan keterlibatan kerja pegawai (Salsabila et al, 2024). Ketika pegawai 

merasa terlibat, mereka lebih termotivasi, berdedikasi, dan menghasilkan kinerja 

yang lebih baik. Keterlibatan kerja yang tinggi, yang dipicu oleh kepemimpinan 

transformasional, akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai secara 
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keseluruhan (Siaahan, Rianti & Pratiwi, 2021). Hal ini memicu motivasi intrinsik, 

yang mendorong mereka untuk bekerja lebih keras dan lebih berdedikasi. . 

Keterlibatan kerja yang tinggi, yang dipicu oleh kepemimpinan 

transformasional, secara signifikan dapat meningkatkan kinerja pegawai (Hayati, 

2024). Pegawai yang termotivasi dan terlibat cenderung lebih produktif, 

menghasilkan pekerjaan berkualitas lebih tinggi, dan lebih berkomitmen pada 

tujuan organisasi (Bustomi, Pradhanawati & Nugraha, 2022). Keterlibatan 

pegawai yang tinggi juga dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi 

secara keseluruhan, seperti peningkatan produktivitas, inovasi, dan kepuasan 

pegawai.  
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarakan beberapa kajian analisa dan pembahasan dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Transformasional leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap work 

engagement¸ Ini berarti, semakin efektif gaya kepemimpinan transformasional 

diterapkan, semakin tinggi tingkat keterlibatan pegawai dalam pekerjaan 

mereka, baik secara fisik, emosional, maupun kognitif. 

2. Transformasional leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee performance, ini berarti kepemimpinan transformasional dapat 

memotivasi, menginspirasi, dan memberdayakan pegawai untuk mencapai 

potensi terbaik mereka, yang pada akhirnya akan menghasilkan peningkatan 

kinerja. 

3. Work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance, ini berarti pegawai yang terlibat dalam pekerjaannya akan lebih 

bersemangat dalam menyelesaikan tugas, memberikan ide-ide inovatif, dan 

bekerja lebih keras untuk mencapai target yang ditetapkan oleh organisasi. 

4. Work engagement mampu memediasi pengaruh positif dan signifikan 

transfromasional leadership terhadap employee performance, ini berarti 

kepemimpinan transformasional, yang dicirikan oleh kemampuan pemimpin 

untuk menginspirasi, memotivasi, dan mendorong pengembangan individu, 

dapat meningkatkan kinerja pegawai secara tidak langsung melalui 
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peningkatan tingkat keterlibatan kerja mereka. 

 

5.2 Implikasi Manajerial 

Hasil penelitian ini memberikan sejumlah implikasi manajerial yang 

berkaitan dengan work engagement dan transformasional leadership. 

1. Work Engagement 

Indikator terendah dalam penelitian ini adalah vigor. Kantor Wilayah 

DJP Jawa Tengah I dapat memfasilitasi pengembangan karir pegawai dengan 

menyediakan pendidikan dan pelatihan yang relevan dan memadai. Kantor 

Wilayah DJP Jawa Tengah I dapat memberikan umpan balik yang konstruktif, 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan positif, memberikan ruang 

kepada setiap pegawai untuk melakukan kreasi dan inovasi, memberikan 

apresiasi dan penghargaan secara periodik kepada unit kerja dan pegawai yang 

berkinerja terbaik serta menjaga keseimbangan kerja-hidup (work-life 

balance). Selain itu, perlu dibangun juga komunikasi yang baik dan efektif 

antara para pimpinan (atasan) di setiap tingkatan jabatan dengan pegawai atau 

bawahannya dan program-program lain yang dapat mendukung peningkatan 

kesejahteraan pegawai. 

2. Transformational Leadership 

Indikator terendah dalam penelitian ini adalah individual 

consideration. Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I perlu mengenal dan 

memahami kebutuhan dan potensi setiap pegawai dengan melakukan survei 

secara berkala. Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I dapat mengembangkan 
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kemampuan komunikasi yang terbuka dan empatik dengan melakukan 

pelatihan kepada para pimpinan (atasan) di setiap tingkatan jabatan agar dapat 

menampung ide, saran, masukan dan masalah yang dihadapi pegawai serta 

memberikan umpan balik yang tepat. Para pimpinan di lingkungan Kantor 

Wilayah DJP Jawa Tengah I dapat memberikan dukungan melalui bimbingan 

dan mentoring yang dapat membantu pegawai semakin berkembang, 

menunjukkan kepedulian secara konsisten terhadap pegawai sebagai bagian 

dari budaya organisasi, menghargai pencapaian individu setiap pegawai, baik 

di dalam pekerjaan maupun di luar pekerjaan (misalnya berupa dukungan, 

pengakuan atau apresiasi atas pencapaian pribadi pegawai), memberikan 

tantangan (misalnya berupa inovasi atau kreativitas tertentu) yang sesuai 

dengan tingkat kemampuan pegawai, serta memberikan umpan balik yang 

konstruktif akan dapat meningkatkan rasa percaya diri dan motivasi pegawai. 

 

5.3  Keterbatasan Penelitian dan Agenda Penelitian Mendatang 

Penelitian ini menggunakan office form dan google form sebagai media 

penyebaran kuesioner yang memiliki kendala berupa feedback dari responden 

yang lama, sehingga untuk penelitian ke depannya bisa melakukan follow up agar 

kuesioner dapat diisi dengan segera. Penelitian ini bisa dikembangkan lagi untuk 

penelitian selanjutnya untuk dapat melakukan penelitian sejenis pada instansi atau 

organisasi yang berbeda dan dapat menambahkan variabel lain. 
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