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Abstract 

This study aimed to examine and analyze transformational leadership and employee engagement on employee 

performance at PT. Taspen (Persero) Kantor Cabang Utama Surabaya. Quantitative methods use to process 

questionnaire that employees have filled in. The study population was all employees of PT. Taspen (Persero) 

Kantor Cabang Utama Surabaya consisting of 63 employees. The analytical tool used is multiple linear 

regression analysis by IBM SPSS 23 software. This study indicates that transformational leadership has a 

positive impact on employee performance. Employee engagement has a positive impact on employee 

performance. Transformational leadership and employee engagement can affect the performance of employees 

of PT. Taspen (Persero) Kantor Cabang Utama Surabaya. 

Keywords: employee engagement; employee performance; transformational leadership. 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia adalah harta atau aset paling berharga dan paling penting dimiliki oleh suatu 

organisasi/perusahaan, karena keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh unsur manusia. Jika 

organisasi/perusahaan ingin mencapai kinerja yang maksimal maka diperlukannya sumber daya 

manusia yang berkualitas dalam melakukan operasional perusahaan (Ardana dalam Mahendra & 

Mujiati, 2015). 

Setiap perusahaan perlu senantiasa meningkatkan kinerja karyawannya secara terus-menerus dan 

berkelanjutan karena setiap karyawan tersebut berperan penting dalam setiap perencanaan, 

pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian berbagai strategi lintas fungsional dalam upaya 

untuk mencapai visi, misi dan tujuan yang telah ditetapkan. Perusahaan dapat menggunakan berbagai 

variabel yang signifikan untuk meningkatkan kinerja karyawannya (Sugiono & Rachmawati, 2019). 

Menurut Sulastri (2017), kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang 

biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap karyawan atau organisasi, sehingga perlu 

diupayakan untuk meningkatkan kinerja. Sedangkan Purba & Gunawan (2018), kinerja merupakan 

deskripsi sejauh mana keberhasilan ataupun kegagalan organisasi dalam melakukan operasinya untuk 

menggapai sasaran, tujuan, visi, serta misi organisasi. Tidak hanya itu, kinerja pula berarti mutu serta 

kuantitas kerja ataupun kelompok orang untuk menggapai tujuan tertentu. 

Perusahaan dapat menggunakan berbagai variabel yang signifikan untuk meningkatkan kinerja 

karyawannya. Salah satunya adalah variabel kepemimpinan transformasional (Sugiono & 

Rachmawati, 2019). Gaya kepemimpinan yang baik dan tepat akan menimbulkan sebuah motivasi 

kerja yang juga baik bagi para karyawannya. Sukses atau tidaknya karyawan dalam prestasi kerja juga 

dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan atasannya. Hubungan yang positif antara pemimpin dan 

bawahannya akan mendukung semua aspek didalamnya termasuk kinerja para karyawannya yang 

tentu saja akan memiliki dampak yang baik juga terhadap kinerja perusahaan secara menyeluruh 

(Candra dalam Giovanni, 2018). 

Istilah transformasional berinduk dari kata to transform, yang bermakna mentransformasikan atau 

mengubah sesuatu menjadi bentuk lain yang berbeda. Transformasional bermakna sifat-sifat yang 

dapat mengubah sesuatu menjadi bentuk lain, misalnya mengubah energi potensial menjadi energi 

aktual atau motif berprestasi menjadi prestasi riil (Indarti dalam Bakhtiar, 2019). Kepemimpinan 
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transformasional menciptakan visi, lingkungan dan memberikan motivasi kepada bawahan untuk 

berprestasi. Implikasinya bawahan akan merasa kagum, percaya, berkomitmen dan merasa terikat 

dengan organisasi. Hal inilah yang menunjukkan kepemimpinan transformasional memberikan 

dampak positif pada kinerja bawahan dan engagement karyawan. Karyawan yang merasa terikat atau 

engaged akan mampu memberikan keseluruhan dirinya dalam usaha pencapaian tujuan, visi dan misi 

perusahaan (Kahn dalam Giovanni, 2018). 

Menurut Bedarkar & Pandita (2014), employee engagement adalah masalah kepedulian terhadap 

pemimpin dan manajer dalam organisasi di seluruh dunia, karena diakui sebagai elemen vital dalam 

menentukan tingkat efektifitas, inovasi, dan daya saing organisasi. Karyawan dengan tingkat 

engagement yang tinggi mendatangkan keunggulan kompetitif bagi perusahaan, kinerja yang tinggi 

serta rendah turn over (Giovanni, 2018). Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 

kepemimpinan transformasional dan employee engagement terhadap kinerja karyawan PT. Taspen 

(Persero) Kantor Cabang Utama Surabaya. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Kepemimpinan Transformasional 

Bai et al. (2016) menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional digunakan para pemimpin 

untuk menginspirasi karyawannya melalui visi dengan rasa penerimaan untuk memperluas dan 

meningkatkan kepentingan karyawan mereka dengan menumbuhkan kesadaran dan penerimaan 

kepentingan kolektif dan kepentingan bagi diri karyawan sendiri. 

Menurut Jun (2017), kepemimpinan transformasional mulai muncul sebagai cara mengatasi suatu 

keterbatasan, dan penelitian teoritis serta empiris telah diperluas dengan fenomena yang terjadi. 

Kepemimpinan transformasional juga bisa efektif dalam mencapai kinerja organisasi yang lebih besar 

dengan mendorong anggota untuk mencapai tujuan bersama. Pemberdayaan organisasi mendapatkan 

dampak yang positif karena kepemimpinan transformasional dan meningkatkan sikap anggota yang 

berorientasi tugas dan kinerja organisasi. 

Employee Engagement 
Bedarkar & Pandita (2014), menjelaskan employee engagement merupakan masalah kepedulian 

terhadap pemimpin dan manajer dalam organisasi di seluruh dunia, karena diakui sebagai elemen vital 

dalam menentukan tingkat efektifitas, inovasi, dan daya saing organisasi. 

Menurut Putri & Soedarsono (2017), rasa engaged yang dimiliki karyawan memiliki dampak yang 

efektif karena rasa energetic yang dimilikinya dalam mengerjakan tuntutan pekerjaan mereka dan 

merasa mampu untuk menyelesaikannya. Keterlibatan ini mempunyai hubungan dengan pekerjaan 

serta memiliki dampak yang positif dan dibedakan menjadi tiga, yaitu: vigor, absorption, vigor, dan 

dedication. 

Kinerja Karyawan 
Menurut Sulastri (2017), kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang 

biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap karyawan atau organisasi, sehingga perlu 

diupayakan untuk meningkatkan kinerja. Sedangkan Purba & Gunawan (2018), kinerja merupakan 

deskripsi sejauh mana keberhasilan ataupun kegagalan organisasi dalam melakukan operasinya untuk 

menggapai sasaran, tujuan, tujuan, visi, serta misi organisasi. Tidak hanya itu, kinerja pula berarti 

mutu serta kuantitas kerja ataupun kelompok orang untuk menggapai tujuan tertentu. 

Menurut Sattar et al. (2015), struktur strategi sumber daya manusia adalah alat yang luar biasa yang 

dapat berperan penting dalam meningkatkan berbagai praktek sumber daya manusia. Struktur gaji 

yang tidak memadai, kurangnya peluang, skema insentif yang lemah untuk kinerja pekerjaan yang 

sangat baik, kode promosi berdasarkan senioritas daripada kinerja aktual, perlakuan hukuman, 

keterlambatan promosi, tidak adanya modul kompensasi, dan strategi motivasi adalah penentu utama 

keterlibatan dan kinerja seorang karyawan di perusahaannya. 
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Hubungan antar Variabel 

Kepemimpinan transformasional merupakan kepemimpinan yang menanamkan intelektual anggota, 

memberikan dukungan moral, dan fokus terhadap visi perusahaan. Subhi & Yuniati (2014) 

menjelaskan bahwa demi meraih suatu tujuan yang dinginkan diperlukan suatu kondisi untuk 

merangsang anggotanya merupakan sebuah tanggungjawab menjadi pemimpin. Hayward (2005) 

mengemukakan bahwa kinerja karyawan berhubungan secara signifikan dengan gaya kepemimpinan 

transformasional. 

H1: Diduga ada pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. 

Bedarkar & Pandita (2014) mengemukakan bahwa perhatian yang signifikan telah diberikan pada 

keterlibatan karyawan dengan hasil keuangan organisasi. Pengamatan yang dilakukan oleh beberapa 

penelitian menghasilkan bahwa kinerja organisasi dapat meningkat disaat kinerja seorang karyawan 

lebih besar, sehingga keterlibatan karyawan memiliki dampak dengan meningkatnya sebuah kinerja di 

dalam organisasi. Dengan demikian, organisasi lebih baik memenuhi apa yang diharapkan oleh 

karyawan sehingga dapat bekerja secara aktif yang kemudian akan terciptanya dampak kepada kinerja 

karyawannya dan akan memiliki pengaruh terhadap kinerja organisasinya. 

H2: Diduga ada pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan. 

Kepemimpinan transformasional lebih mementingkan perusahaan ketimbang mementingkan hal 

pribadinya, sehingga setiap karyawan memiliki peningkatan didalam perasaannya guna membantu 

perusahaan. Dalam penelitian Putri & Soedarsono (2017) menjelaskan bahwa terkait kepemimpinan 

transformasional dan employee engagement tinggi, hal ini menggambarkan bahwa apabila kedua 

variabel digabung menghasilkan hasil yang tinggi yang sejalan dengan pengolahan data deskriptif 

untuk kinerja yang menghasilkan nilai tinggi juga. 

H3: Diduga ada pengaruh kepemimpinan transformasional dan employee engagement terhadap 

kinerja karyawan. 

 
Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Dalam penelitian ini data bersumber dari data primer 

dengan memakai teknik pengumpulan secara wawancara, kuesioner, dan observasi. Pada PT. Taspen 

(Persero) Kantor Cabang Utama Surabaya penelitian ini dilakukan dengan memakai teknik 

pengambilan sampel jenuh secara keseluruhan sebanyak 63 karyawan. Kemudian data diolah 

menggunakan spss dengan uji regresi linier berganda. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Regresi Linier Berganda 

Berdasarkan output hasil regresi linier berganda di atas maka dapat diperoleh persamaan regresi (1). 

 ......................................................................................(1) 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 

Employee 

Engagement (X2) 

Kinerja Karyawan (Y) 
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Tabel 1. 

HASIL REGRESI LINIER BERGANDA 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.033 3.126  1.930 .058 

Kepemimpinan 

Transformasional 
.137 .062 .200 2.192 .032 

Employee Engagement .681 .092 .676 7.404 .000 

Sumber: Output SPSS 

Nilai konstanta dari persamaan di atas sejumlah 6,033 sehingga dapat dijelaskan bahwa kedua 

variabel dikatakan tidak mempunyai penambahan dan konstan, maka sejumlah 6,033 merupakan nilai 

variabel kinerja karyawan. Diperoleh nilai koefisien regresi sejumlah 0,137 pada variabel 

kepemimpinan transformasional yang mempunyai arti disaat variabel independen tetap namun adanya 

kenaikan pada variabel kepemimpinan transformasional, maka sejumlah 0,137 merupakan nilai 

kenaikan pada variabel kinerja karyawan. Nilai koefisien regresi sejumlah 0,681 yang positif pada 

variabel employee engagement mempunyai arti disaat variabel independen lainnya tetap namun 

terjadinya kenaikan pada variabel employee engagement, maka akan adanya kenaikan sejumlah 0,681 

dialami oleh variabel kinerja karyawan. 

Melalui hasil regresi linier berganda pada tabel 1, dengan hasil pada pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini menghasilkan uji t antara variabel dependen dengan independen. Tingkat signifikansin 

sejumlah 0,032 (<0,05) dan sejumlah 2,192 yang merupakan nilai t hitung dari variabel 

kepemimpinan transformasional. Hal tersebut mempunyai arti bahwa Ha diterima, sehingga kinerja 

karyawan mempunyai pengaruh signifikan dengan kepemimpinan transformasional. Dalam penelitian 

ini pengujian hipotesis menghasilkan uji t variabel employee engagement sejumlah 7,404 dalam t 

hitungnya dan nilai sejumlah 0,000 (<0,05) sebagai tingkat signifikansinya. Sehingga Ha diterima, 

sehingga dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan mempunyai pengaruh signifikan dengan employee 

engagement. 

Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen yang dimasukkan 

dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Apabila tingkat 

probabilitasnya lebih rendah dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel independen 

secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013:98). 

Tabel 2. 

HASIL UJI F 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 853.594 2 426.797 52.927 .000
b
 

Residual 483.834 60 8.064   

Total 1337.429 62    

Sumber: Output SPSS 

Nilai signifikansi pada tabel 2 menghasilkan uji F kurang dari 0,05 dengan jumlah 0,000, hal ini 

berarti bahwa employee engagement mempunyai pengaruh secara simultan dengan variabel 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan yaitu variabel dependen. 

Koefisien Determinasi (R
2
) 

Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 2013:97). Nilai koefisien determinasi adalah 

nol dan satu. 
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Tabel 3. 

HASIL UJI KOEFISIEN DETERMINASI (R
2
) 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .799
a
 .638 .626 2.83970 

Sumber: Output SPSS 

Berdasarkan hasil pada tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai adjusted R
2
 pada model regresi sebesar 

0,626. Hal ini menandakan bahwa variasi variabel kepemimpinan transformasional dan employee 

engagement dapat menjelaskan 62,6% variasi variabel kinerja karyawan. Sedangkan sisanya, sebesar 

37,4% dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian ini. 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Taspen 

(Persero) Kantor Cabang Utama Surabaya 
Hasil analisis statistik menjelaskan adanya pengaruh signifikan positif antara variabel kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan. Variabel kepemimpinan transformasional memiliki 

koefisien bernilai positif yang berarti jika variabel kinerja karyawan mengalami kenaikan, hal tersebut 

disebabkan oleh variabel kepemimpinan transformasional yang juga naik. 

Hal tersebut didukung dari hasil wawancara salah satu karyawan yang menjelaskan bahwa di dalam 

pekerjaan setiap karyawannya, pemimpin selalu memberikan semangat dan support untuk 

menyelesaikan setiap pekerjaan dengan sebaik mungkin dan selalu diberi motivasi untuk dapat 

berhasil juga dalam setiap pekerjaannya. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian dari Nguyen et al. (2016), Deinert et al. (2015), Yildiz et 

al. (2014), Semuel et al. (2017), Subhi & Yuniati (2014), Prastyo (2014), Putri & Iskandar (2016). 

Menurut Jun (2017) kepemimpinan transformasional mulai muncul sebagai cara mengatasi suatu 

keterbatasan, dan penelitian teoritis serta empiris telah diperluas dengan fenomena yang terjadi. 

Kepemimpinan seperti itu membantu memotivasi anggota organisasi untuk mencapai hasil di luar 

kepentingan pribadi dan mengakui nilai pekerjaan mereka. Kepemimpinan transformasional juga bisa 

efektif dalam mencapai kinerja organisasi yang lebih besar dengan mendorong anggota untuk 

mencapai tujuan bersama. Dampak yang positif dihasilkan oleh kepemimpinan transformasional yaitu 

pada pemberdayaan organisasi dan meningkatkan sikap anggota yang berorientasi tugas dan kinerja 

organisasi. 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Taspen (Persero) 

Kantor Cabang Utama Surabaya 

Hasil analisis statistik menjelaskan adanya pengaruh yang signifikan positif terhadap kinerja 

karyawan. Nilai positif koefisien dimiliki oleh variabel employee engagement yang berarti jika disaat 

kinerja karyawan mengalami suatu kenaikan, hal tersebut disebabkan oleh naiknya variabel employee 

engagement. Hal tersebut didukung dari hasil wawancara salah satu karyawan yang mana setiap 

karyawan yang bekerja selalu tampak antusias dan bekerja dengan sungguh-sungguh, sehingga setiap 

karyawannya cenderung bekerja lebih baik dan memberikan hasil kerja yang baik pula untuk 

perusahaan. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian dari Bedarkar & Pandita (2014), Ramadhan & Sembiring 

(2014), Bakti (2016), Handoyo & Setiawan (2017) sejalan dengan penelitian ini yang mengemukakan 

bahwa adanya pengaruh yang signifikan positif antara kinerja karyawan dengan employee 

engagement. Menurut Hanaysha (2016) employee engagement di dalam perilaku organisasi menjadi 

suatu konsep yang penting dan telah menerima perhatian yang signifikan dalam suatu penelitian 

akademik. Employee engagement adalah masalah kepedulian terhadap pemimpin dan manajer dalam 

organisasi diseluruh dunia, karena diakui sebagai elemen vital dalam menentukan tingkat efektifitas, 

inovasi, dan daya saing organisasi. Menurut Bakti (2016) dalam beberapa tahun terakhir, daya tarik 

dari perilaku sebuah organisasi merupakan gagasan dari employee engagement. Kinerja perusahaan 
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secara keseluruhan memiliki pengaruh dengan employee engagement sehingga daya tarik tersebut 

muncul. 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Employee Engagement terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Taspen (Persero) Kantor Cabang Utama Surabaya 

Dari hasil pengujian menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan yang positif secara bersamaan 

antara variabel kepemimpinan transformasional dengan employee engagement terhadap kinerja 

karyawan. Hal tersebut sesuai dengan kondisi di lapangan dimana pemimpin yang selalu memberikan 

semangat dan motivasi bagi para karyawannya sehingga membuat setiap karyawannya menjadi 

antusias dan bekerja dengan sungguh-sungguh, yang tentunya dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Dijelaskan melalui penelitian milik Putri & Soedarsono (2017) yang berkaitan dengan penelitian ini 

dan menyatakan terdapat pengaruh antara peningkatan Kinerja Karyawan Direktorat Solution 

Operation Telkomsigma dengan variabel Employee Engagement dan Kepemimpinan 

Transformasional. Menurut Subhi & Yuniati (2014) kinerja karyawan yaitu di dalam suatu periode 

tertentu melakukan suatu kegiatan dan pekerjaan dan menghasilkan suatu catatan hasil (output). 

Menurut Prastyo (2014) kinerja merupakan seberapa banyak organisasi mendapatkan kotribusi dari 

karyawannya melalui sesuatu yang dilakukan ataupun tidak dilakukan. Kinerja juga dipakai untuk 

menentukan pemberian kompensasi yang pantas bagi pekerjaan tersebut dengan mengklasifikasikan 

melalui perbandingan pekerjaan-pekerjaan tersebut. Kinerja selama periode tertentu tersebut, hasil 

kerja seorang karyawan pada dasarnya akan dibandingkan melalui kemungkinan, contohnya melalui 

sasaran atau target, standar, maupun kinerja yang sudah disepakati secara bersama dan kinerja yang 

sudah ditentukan hasilnya. 

KESIMPULAN 

Melalui dilakukannya pembahasan, pengolahan data, serta hasil analisis, dapat diartikan bahwa 

kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Taspen (Persero) Kantor Cabang Utama Surabaya. Employee engagement 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Taspen (Persero) 

Kantor Cabang Utama Surabaya. Adanya kinerja karyawan pada PT. Taspen (Persero) Kantor Cabang 

Utama Surabaya memiliki hubungan yang signifikan dengan employee engagement dan 

kepemimpinan transformasional. 

Untuk meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Taspen (Persero) Kantor Cabang Utama Surabaya 

baiknya memperhatikan kepemimpinan transformasional. Tujuan perusahaan dapat dicapai dengan 

diperlukannya sebuah kepemimpinan, yaitu cara seorang pemimpin untuk mengatur, mengarahkan, 

serta mendorong seluruh unsur yang ada pada perusahaan, sehingga terciptanya suatu kinerja dari 

karyawan dan tercapainya hasil kerja sehingga tujuan perusahaan dapat terwujud. Karyawan dengan 

kinerja yang baik juga merupakan kontribusi besar dalam tercapainya tujuan perusahaan. Oleh karena 

itu, sebaiknya karyawan lebih loyal pada perusahaan dengan contoh datang tepat waktu sehingga 

dengan begitu jam kerja bisa lebih dimaksimalkan dan hasil output menjadi lebih baik, sehingga visi, 

misi, dan tujuan perusahaan tercapai. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel motivasi. 
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