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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu adalah salah satu pedoman peneliti dalam melakukan
penelitian, dalam penelitian terdahulu peneliti bisa mendapatankan banyak
landasan teori guna untuk menganalisa penelitian yang dilakukan.. Penelitian yang
terkait akan dijadikan sebagai refrensi mengenai pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap Kkinerja pekerjaan dengan dimediasi oleh Keterikatan

kerja pada PT. Link Net, Tbk. Peneliti terdahulu sebagai berikut :

2.1.1 Penelitian dari Devi shinta Prahesti, | Gede Riana, | Made Artha Wibawa
(2017)

Devi Shinta Prahesti, 1 Gede Riana, I Made Artha Wibawa (2017)
melakukan penelitian berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Ocb Sebagai Variabel Mediasi”. Jumlah
sampel yang didapatkan dari hasil pengambilan data adalah 114 responden dari 25
koperasi populasi peneltian yang dilakukan yaitu karyawan koperasi di kecamatan
Tabanan, Bali. Teknik pengambilan data yang digunakan adalah teknik sampling
acak dan instrumen penelitiannya menggunakan kuisioner dengan metode PLS
dengan software SPLS 2.0. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
Kinerja karyawan (Y), Organizational Citizen Behavior (OCB) (M),
Kepemimpinan transformasional (X).

Hasil dari penelitian ini yakni organizational citizenship behavior berperan

sebagai pemediasi parsial (partial mediation) antara pengaruh kepemimpinan



transformasional terhadap Kinerja karyawan. Artinya bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh langsung terhadap Kinerja karyawan serta tidak

langsung melalui OCB.

Kinerja Karyawan
(Y)

Kepemimpinan

transformasional
(X)

Sumber : Data diolah Devi Shinta P, | Gede Riana, | Made Artha Wibawa (2017)

Gambar 2. 1
KERANGKA PEMIKIRAN DEVI S. P, | GEDE R., | MADE A. W. (2017)

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah :
1. Teknik pengumpulan data sama-sama menggunakan Kuisioner
2. Variabel Eksogen dan Endogen yang digunakan sama yaitu kepemimpinan
transformasional dan kinerja karyawan.
Adapun perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah :
1. Penelitian terdahulu menggunakan OCB sebagai variable mediasi
sedangakn penelitian ini menggunakan variable mediasi keterikatan kerja
2. Sampel penelitian pada penelitian terdahulu karyawan koperasi dan pada

penelitian saat ini adalah karyawan PT. Link Net, Tbk



2.1.2 Penelitian dari Welly Nuansa Adri, Susi Evanita , Dina Patrissia (2019)
Penelitian yang dilakukan Welly Nuansa Adri, Susi Evanita,Dina Patrissia
melakukan penelitian yang berjudul “The Influence of Transformational
Leadership Organizational Culture on Employee Performance with Job Satisfaction
as Mediating Variable in Ibnu Sina Hospital in West Sumatera”. Terdapat 262
responden yang ada pada penelitian, metode pengumpulan data dilakukan dengan
cara penyebaran angket. Sampel dalam penelitian adalah 262 Responden . Data
yang digunakan adalah data primer dan pengujian data pada penelitian ini
menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas dengan dibantu software SPSS terbaru
sesuai pengujian hipotesisnya. Hasil dari pengujian bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja . Variabel yang digunakan yaitu
kepemimpinan transformasional, kinerja, kepuasaan kerja, budaya organisasi
Hasil dari penelitian ini adalah Kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada RS. Ibnu Sina melalui kepuasan
kerja sebagai variabel mediator. Kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh terhadap kinerja pegawai. Jadi dalam hubungannya antara kepemimpinan
transformasional dan kinerja pegawai terdapat kepuasan kerja sebagai mediasi
variabel. Peningkatan kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan

kepuasan kerja sehingga karyawan kinerja meningkat
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PX2Y

PXtY

Kepemimpinan
transformasional X3

Kinerja karyawan
Y

Budaya organisasi X3

Kepuasan Kerja X3 0,558

PX?Y

Sumber : Welly Nuansa Adri, Susi Evanita, Dina Patrissia (2019)

Gambar 2. 2
Kerangka Pemikiran Welly N.A., Susi E., Dina P. (2019)

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah :

1. Variabel yang digunakan pada penelitian terdahulu dan penelitian saat ini
sama yaitu kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan.

2. Teknik pengumpulan data sama-sama menggunakan Teknik kuesioner.

Adapun perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah :

1. Variabel yang digunakan berbeda dimana penelitian terdahulu
menggunakan variable budaya organisasi dan kepuaan kerja sedangkan
penelitian ini tidak.

2. Teknik analisis data penelitian terdahulu menggunakan regresi linear

berganda. Sedangkan penelitian sekarang menggunakan Teknik SEM-PLS.
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2.1.3 Penelitian Buil et al (2019)

Penelitian yang dilakukan oleh Buil et al (2019) berudul “Transformational
leadership and employee performance: The role of identification, engagement and
proactive personality. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan melalui mediasi
keterikatan kerja, identifikasi organisasional dan kepribadian proaktif. Penelitian
dilakukan pada karyawan frontline hotel di Spanyol. Data diperoleh melalui
penyebaran kuesioner. Teknik pengambilan sampel menggunakan Quota Sampling
Method. Sejumlah 323 karyawan dari 323 hotel menjadi responden penelitian. Data
dianalisis menggunakan SEM-PLS dengan menggunakan software SmartPLS.
Hasil penelitian menjelaskan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh
terhadap kinerja karyawan baik secara langsung dan tidak langsung melalui mediasi
Keterikatan Kerja, Identifikasi Organisasional dan Kepribadian Proaktif. Selalin itu
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Perilaku Kewargaan
Organisasional (OCB) secara tidak langsung melalui mediasi Keterikatan Kerja,

Identifikasi Organisasional dan Kepribadian Proaktif.
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Sumber : Buil et al (2019)
Gambar 2. 3

Kerangka Pemikiran Buil et al (2019)

Adapun persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah :

1. Metode Pengumpulan data sama yaitu menggunakan kuisioner

2. Variabel yang digunakan sama yaitu menggunakan kepemimpinan
transformasional dan kinerja karyawan

Adapun perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah :

1. Sampel yang digunakan dalam penelitian sebelumnya adalah karyawan
hotel sedangkan penelitian sekarang karyawan PT. Link Net, Tbk di
Jawatimur dan Bali

2. Penelitian terdahulu menggunakan variable Identifikasi organisasional dan

Perilaku Kewargaan Organisasional (OCB) sedangkan penelitian ini tidak.



Tabel 2. 1

Ringkasan Penelitian Terdahulu
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PENELITI TUJUAN METODE HASIL
SAMPEL VARIABEL TEKNIK
ANALISIS
Devi shinta Untuk 114 Variabel Eksogen : SEM-PLS | Kepemimpinan transformasional
Prahesti, | menganalisis dan karyawan | Kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap
Gede Riana, | menjelaskan peran koperasi transformasional kinerja karyawan.
Made Artha mediasi . ) _ Kepemimpinan
Wibawa organizational di Variabel Endogen : Transformasional
2019 citizenship kecamatan Kineria karvawan mempengaruhi Kinerja karyawan
( ) behavior pada Tabanan, ] Y secara tidak langsung melalui
hubungan Bali Variabel mediasi : OCB:
kepemimpinan
transformasional OCB
terhadap kinerja
karyawan koperasi
di Tabanan.
Welly Nuansa | Untuk 262 Variabel bebas Dari hasil yang diuji bahwa
Adri, Susi menganalisis dan karyawan :Budaya Organisasi pengujian hipotesis ditemukan
Evanita, Dina | membuktikan tetap RS kepemimpinan SPSS bahwa kepemimpinan
Patrissia pengaruh gaya Ibnu Sina transformasional transformasional berpengaruh
(2019) kepemimpinan Sumatera ) _ signifikan terhadap kepuasan
transformasional Barat Variabel Terikat : kerja. Dalam budaya organisasi

terhadap kinerja
pegawai

Kinerja pegawai

Variabel mediasi :
kepuasan kerja

berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan

kerja. Ketiga,kepemimpinan
transformasional berpengaruh
signifikan terhadap

kinerja. ditemukan organisasi

komunikasi memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap
kinerja. Keempat, budaya
organisasi memiliki efek yang
signifikan pada kinerja.
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Buil etal Untuk 323 Variabel Eksogen : SEM-PLS Kepemimpinan
(2019) menganalisis karyawan gaya kepemimpinan Transformasional  berpengaruh
pengaruh gaya frontline terhadap kinerja karyawan baik
kepemimpinan hotel di Variabel Endogen: secara langsung dan tidak
transformasional Spanyol. kinerja karyawan, langsung  melalui  mediasi
terhadap kinerja OoCB Keterikatan Kerja, Identifikasi
karyawan melalui . L Organisasional dan Kepribadian
me?j/iasi keterikatan j2riael mediasi Pr(?aktif. Selalin g itu
kerja, identifikasi : keterikatan kerja, Kepemimpinan
organisasional dan identifikasi Transformasional  berpengaruh
kepribadian organisasional dan terhadap Perilaku Kewargaan
proaktif. Penelitian kepribadian proaktif. Organisasional (OCB)  secara
dilakukan pada tidak langsung melalui mediasi
karyawan frontline Keterikatan Kerja, ldentifikasi
hotel di Spanyol. Organisasional dan Kepribadian
Proaktif.
Luh Sri Sekar | Untuk menguji dan | 80 Variabel bebas Kepemimpinan transformasional
Putri (2021) | menganalisis karyawan (Independen) : berpengaruh positif signifikan
pengaruh PT Link Net | Kepemimpinan SEM-PLS terhadap  keterikatan  kerja,
kepemimpinan Thbk di transformasional Kepemimpinan transformasional
transformasional Jawatimur berpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja | dan Bali Variabel terikat terhadap  kinerja  pekerjaan,

pekerjaan dengan
dimediasi
Keterikatan kerja

(Dependen) : Kinerja
pekerjaan

Variabel mediasi

. Keterikatan kerja

Keterikatan kerja berpengaruh
positif tidak signifikan terhadap
kinerja pekerjaan, dan
keterikatan kerja tidak
memediasi  secara  signifikan
pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap
kinerja pekerjaan

Sumber : Devi Shinta P, | Gede Riana, | Made Artha W, 2017; Welly Nuansa Andri,

Susi Evanita , Dina Patrissia, 2019; Buil et al, 2019.

2.2 Landasan Teori

Landasan teori adalah sebagai dasar pemikiran dan analisa serta sebagai

pembahasan untuk pemecahan masalah. Pada bagian ini akan membahas teori-

teori yang mendasari dan mendukung penelitian ini.
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2.2.1 Kepemimpinan Transformasional

Menurut Robbins dan Cutler dalam Isti Hardhiana Perdana, Dadang
Iskandar  (2016:1222) gaya kepemimpinan transformasional  Perilaku
kepemimpinan yang dapat mempengaruhi sikap peserta membangun komitmen
terhadap misi, tujuan dan strategi SDM dan perusahaan. Membuat Pemimpin
transformasional, pemimpin harus mampu mengekspresikan visinya Jelas dan
menarik, selalu percaya diri dan optimis, suka merayakan kesuksesan bersama,
menjalankan aplikasi nyata dan selalu menginspirasi bakat Anda dapat mencapai
visi ini. Dalam kepemimpinan transformasional, pemimpin menginspirasi Dampak
besar pada pengikut, perusahaan dan lingkungan di sekitar perusahaan). Pemimpin
transformasional menawarkan visi yang menarik, optimis, percaya diri, merayakan
kesuksesan bersama, memimpin aplikasi dunia nyata, dan terus memberdayakan
orang untuk mewujudkan visi tersebut. Pemimpin harus mengambil tanggung
Jawab yang lebih besar untuk menciptakan lingkungan yang memotivasi karyawan
untuk mencapai tujuan yang mereka tetapkan bersama. Gaya kepemimpinan adalah
ukuran kemampuan seseorang untuk mempengaruhi perilaku individu atau
kelompok di tempat kerja. Karyawan merasa nyaman, termotivasi dan mampu
mencapai hasil yang diinginkan tanpa tekanan. Dalam kepemimpinan
transformasional, pemimpin menginspirasi pengikut dan memiliki dampak
signifikan terhadap perusahaan dan lingkungan. Menurut Bass dan Avolio dalam
Isti Hardhiana Perdana, Drs. Dadang Iskandar (2016;1220) terdapat empat dimensi
gaya kepemimpinan transformasional, yaitu ldealized Influence, Inspirational

Motivation, Intellectual Stimulation, dan Individualized Consideration
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a. ldealized Influence
Adalah pemimpin yang bertransformasi harus cukup karismatik untuk
"menarik™ bawahan mereka sehingga mereka bereaksi untuk mengikuti mereka.
Secara spesifik, kharisma ini diwujudkan dengan pemahaman terhadap visi dan
misi organisasi, serta posisi, komitmen, dan koherensi yang tegas terhadap setiap
keputusan dan bawahan. Dengan kata lain, pemimpin yang bertransformasi
menjadi panutan yang dipuji, dievaluasi, dan diikuti oleh bawahannya.
b. Inspiration Motivation
Ini_adalah salah satu jenis perilaku transformatif pemimpin, yang
merangsang, memotivasi dan mengubah perilaku komponen organisasi pendidikan
untuk mewujudkan potensi yang tak terbayangkan, pelatihan dan penghapusan
ancaman terhadap komponen organisasi pendidikan. Dorong mereka untuk
melihat ini sebagai peluang.
c. Intellectual Stimulation
Merupakam perilaku yang meningkatkan kesadaran pengikut
tentang melihat masalah dari perspektif baru. Stimulasi kekayaan intelektual
memberdayakan para pemimpin untuk meningkatkan upaya pengikut mereka di
bidang inovasi mempertanyakan asumsi, memikirkan kembali masalah diketahui
dan kami menggunakan kerangka kerja dan perspektif baru untuk situasi dan
masalah ada sebelumnya (McCleskey, 2014 dalam Melissa Soegiarto 2016:321).
d. Individualized Consideration
Perilaku pemimpin =~ yang memberikan perhatian pribadi,

memperlakukan setiap bawahan sebagai pribadi yang berbeda kebutuhan,
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kemampuan dan aspirasinya, melatihnya dan memberi nasehat. Tinjauan

Kepemimpinan Transformasional Individu memperlakukan setiap karyawan

sebagai individu, membantu mereka, melacak peluang, dan tumbuh.

Menurut Buila, Isabel., Martinez, Matutec, Jorge (2019) menjelaskan

bahwa pengukuran Transformational Leaderhip Menurut Carless, Sally A.,

Wearing, Alexander J. and Mann, Leon (2000). Transformational Leadership

memiliki indicator sebagai berikut:

a.

b.

Visi yaitu mengkomunikasikan visi masa dengan jelas dan positif.
Pengembangan staf yaitu memperlakukan staf secara individual,
memberi dukungan dorongan untuk pengembangan karyawan.
Kepemimpinan yang suportif : pemimpin memotivasi dan mengakui
capaian karyawan.

Pemberdayaan: mengembangkan kepercayaan, keterlibatan dan
Kerjasama diantara anggota organisasi.

Pemikiran inovatif: memikirkan masalah dengan cara baru dan
pertanyaan asumsi.

Memimpin melalui contoh: Memiliki nilai-nilai yang jelas dan
melakukan apa yang dikatakan.

Karisma: Pemimpin: Menanamkan kebanggaan dan rasa hormat pada

orang lain dan menginspirasi saya dengan menjadi sangat kompeten.

2.2.2 Kinerja Pekerjaan

Na-Nan et al (2018: 2437) mendefinisikan kinerja pekerjaan sebagai

perilaku yang dimunculkan oleh karyawan di tempat kerja yang menggambarkan
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besarnya hasil kerja sebagaimana tuntutan organisasi yang diukur melaluikualitas
pekerjaan, kuantitas pekerjaan dan waktu kerja. Kinerja pekerjaan adalah
konstruksi utama dalam psikologi industri / organisasi (Austin dan Villanova 1992;
Campbell 1990; Murphy dan Cleveland 1995; Schmidt dan Hunter 1992 dalam
buku “employee empowerment dan pengukurannya” 2020:1).

Para peneliti mengukur kinerja pekerjaan dari berbagai perspektif, menurut
lebih dari satu dekade penelitian yang mencakup 10 hingga 15 tahun. (Campbell.,
dkk 1993 dalam Ratnaningsih 2016:1) berpendapat bahwa Kinerja adalah hasil dari
suatu tindakan yang disebut kinerja, bukan hasil kerja atau tindakan. Ini membuat
perbedaan dalam produktivitas, efisiensi, dan produktivitas. tertentu yang dilakukan
oleh semua komponen organisasi untuk suatu sumber (input) tertentu yang
digunakan. Hal ini mengacu pada nilai-nilai organisasi untuk mencapai efisiensi
operasional sehingga dapat mencapai tujuannya. Indikator yang terdapat pada
variabel ini menurut Peterson dan Plowman (1953) dalam (Na-Nan et al., 2018:
2439):

1. Kualitas Pekerjaan: kualitas pekerjaan didefinisikan sebagai tercapainya
kriteria dan standar yang ditetapkan yang terkait dengan pengadaan,
produksi, inspeksi kualitas serta pengiriman barang dan jasa.

2. Kuantitas Pekerjaan adalah jumlah unit output yang dihasilkan oleh
karyawan seperti kuantitas produk, kuantitas residu dan kuantitas
penjualan.

3. Waktu pekerjaan adalah jumlah waktu yang diperlukan untuk

menyelesaikan aktivitas pekerjaan yang berkaitan dengan kesulitan tugas.
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Menurut Mangkunegara (2017: 75), indikator kinerja pekerjaan meliputi:
a. Kualitas kerja adalah apa yang seharusnya dilakukan karyawan
b. Jumlah pekerjaan adalah jumlah waktu seorang karyawan bekerja pada satu
harinya. Jumlah pekerjaan ini dapat dilihat dari kecepatan setiap karyawan.
c. Pelaksanaan tugas adalah sejauh mana karyawan dapat menyelesaikannya.
Bekerja dengan benar atau tanpa kesalahan.
d. Tanggung jawab atas pekerjaan adalah kewajiban dan kesadaean Karyawan
untuk melakukan pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan.
Penelitian ini menggunakan indikator menurut Peterson dan Plowman (1953) dalam
(Na-Nan et al., 2018).
2.2.3 Keterikatan kerja
Keterikatan kerja adalah komitmen karyawan untuk bekerja yang
memungkinkan dia untuk menganalisis dirinya secara psikologis di tempat kerja
dan memprioritaskan kegiatan yang penting bagi mereka dan organisasi mereka,
(Brown Robbins 2003 dalam M. Avicenna 2019). Selain itu Keterikatan kerja
diartikan sebagai kondisi pikiran positif karyawan yang diindikasikan dengan
semangat, dedikasi, dan absorpsi (Schaufeli, 2006 dalam Yongxing et al.
2017:708). Rata-rata karyawan yang terlibat aktif dalam pekerjaannya sangat
memperhatikan pekerjaannya, sehingga kesuksesan merupakan faktor penting
dalam mencapai tujuannya.
Keterikatan kerja adalah karyawan yang memiliki sikap positif (komitmen,
partisipasi, keterlibatan) dengan mendukung nilai-nilai budaya dan mencapai

keberhasilan visi dan misi perusahaan, (Hewitt 2008 dalam A Prasetio 2018).
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Secara umum, dapat disimpulkan bahwa keterikatan dalam pekerjaan adalah
karakteristik yang ditunjukkan karyawan ketika bekerja, mengekspresikannya
secara fisik, emosional, kognitif, dan emosional. Karyawan dapat memiliki arti dan
kebanggaan dalam mencapai visi dan misinya bagi perusahaan dalam bekerja.
Karyawan berusaha menjadi yang terbaik seperti yang diharapkan.

Melibatkan atau mempekerjakan karyawan adalah konsep manajemen
bisnis di mana karyawan tingkat tinggi adalah karyawan yang sepenuhnya terlibat
dalam pekerjaan mereka atau bisnis jangka panjang dan bersemangat tentang
pekerjaan mereka. Dengan kata lain, pengertian aktivitas kerja mengacu pada
keterlibatan, kepuasan dan semangat kerja. Dengan kata lain, jika seorang karyawan
secara psikologis dapat menyadari pekerjaannya, dia dikatakan melakukan
pekerjaannya dan percaya bahwa aktivitasnya penting baginya selain organisasi.
saya. Pekerja dengan banyak pekerjaan menyukai jenis pekerjaan yang mereka
lakukan, dan sangat memperhatikan jenis pekerjaan ini. Lebih khusus, Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma, dan Bakker L Andriani (2017) dalam mendefinisikan
keterlibatan sebagai pusat spiritual ditandai agresi, realisasi, dan kerja. Keterikatan
kerja adalah pusat motivasi dan pemikiran positif yang berhubungan dengan
pekerjaan yang ditandai dengan vitalitas, dedikasi, dan penyerapan. Ini mencakup
beberapa faktor, seperti fokus. Komitmen, artinya dalam pekerjaan, kebanggaan
dan hubungan dengan keseluruhan visi dan misi organisasi. Keterikatan kerja dapat
diukur dengan tiga indikator, yaitu vigor, dedication dan absorption (Imperatori,

2017: 26). Berikut pengertian dari ketiga indikator tersebut :
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1. Vigor

Ini adalah tingkat energi yang tinggi dalam cara karyawan bekerja sama
Kesulitan dan hambatan dalam bekerja telah ditunjukkan Semangat dan
ketangguhan yang tinggi dalam menghadapi kesulitan pekerjaan. Indikator ini
juga mencerminkan kemauan untuk berinvestasi pada semua usaha kerja.
2. Dedication

Situasi ketika seorang karyawan melakukan pekerjaan yang ditugaskan
Baginya, ini ditandai dengan keterlibatan, semangat dan keberanian untuk
bertemu. Tantangan dan kebanggaan. Status karyawan dan Situasi kerja yang
baik. Dedikasi tinggi juga terkait Bagaimana karyawan bekerja untuk
menyelesaikan pekerjaannya.
3. Absorption

Dalam bekerja, karyawan selalu fokus dan serius terhadap pekerjaan. Di
tempat kerja, waktu tampaknya berlalu dengan cepat dan Anda akan
menemukannya. Sulit untuk berhenti dari pekerjaan saya. Perasaan Pekerjaan

berkaitan dengan waktu yang dia rasakan di tempat kerja.

2.3 Hubungan Antar Variabel

Masing-masing variabel yang diteliti memiliki hubungan dan keterkaitan.
Hubungan antar variabel akan dijelaskan dibawabh ini :
1. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan
(Kinerja pekerjaan)

Pemimpin memiliki tanggung jawab besar untuk menciptakan kondisi yang

membantu anggota mencapai tujuan yang telah ditetapkan bersama. Gaya
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kepemimpinan mencerminkan kemampuan orang untuk mempengaruhi orang dan
kelompok untuk bertindak di lingkungan kerja. Menurut penelitian yang dilakukan
oleh Welly nuasa adri, Susi evanita, Dina patrisia (2019). Kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal
ini  menunjukkan bahwa semakin baik penerapan gaya kepemimpinan
transformasional pada karyawan akan membuat mereka memiliki kinerja yang
tinggi. Indikator seperti karisma, inspirasi, perhatian pribadi, dan stimulasi
intelektual membuat karyawan terlihat nyaman tanpa merasakan tekanan dan
mencapai Kinerja yang diinginkan manajer, sehingga gaya kepemimpinan
transformasional adalah kinerja karyawan. Oleh karena itu, kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja.
2. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Keterikatan kerja
Pemimpin transformasional mendorong pengikut untuk melampaui
kepentingan mereka sendiri dan memiliki dampak yang mendalam dan luar biasa
pada pengikut mereka. (Stephen P. Robins dan Timothy A. Hakim dalam S
Rokhimah (2018). Kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang
membimbing, memotivasi, menetapkan tujuan, dan menjelaskan peran dan tugas
karyawan yang dibutuhkan oleh organisasi. Hal ini ditentukan dengan memperjelas
peran dan kewajiban karyawan. Kepemimpinan transformasional dapat mendorong
keterikatan kerja karyawan. Pemimpin transformasional (transformational leader)
memiliki charisma, memperhatikan karyawan dan memotivasi karyawan sehingga
karyawan menunjukkan perilaku kerja yang penuh semangat, berdedikasi dan

seringkali lupa waktu Ketika bekerja. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Buil et
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al (2019:70) menunjukkan bahwa semakin besar gaya kepemimpinan
transformasional seorang pemimpin maka semakin tinggi keterikatan kerja
karyawan.
3. Pengaruh Keterikatan kerja terhadap Kinerja pekerjaan

Keterikatan karyawan yang dilakukan dalam pekerjaannya merupakan
factor yang dapat mempengaruhi keberhasilan karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya (Yongxin et al, 2017). Luh et al (2016) menyatakan bahwa
keterikatan kerja menghasilkan pengembangan energi positif di tempat kerja untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Kim et al dalam Sri Mudhaningsih
2019), keterikatan karyawan yang diindikasikan dengan semangat kerja yang
meningkatkan produktivitas. Penelitian Buil et al (2019:70) menemukan bahwa
keterikatan kerja karyawan memiliki efek positif pada kinerja pekerjaan.
4. Mediasi keterikatan kerja pada pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap Kinerja pekerjaan

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan dimana
pemimpin memberi teladan poisitif, memeperhatikan karyawan, memotivasi
karyawan dan mendorong karyawan untuk kreatif dan inovatif. Pemimpin
transformasional akan mempengaruhi keterikatan kerja karyawan. Karyawan akan
bekerja dengan penuh semangat dan dedikasi. Selanjutnya keterikatan kerja
karyawan yang tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian Buil
et al (2019:70) mendukung temuan bahwa keteriaktan kerja memediasi pengaruh

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.
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2.4 Kerangka Pemikiran

Agar mempermudah peneliti untuk menemukan jawaban dari permasalahan

yang ada maka disusunlah kerangka pemikiran. Berikut merupakan kerangka

pemikiran peneliti :

Kepemimpinan
Transformasional

(x)

Kinerja pekerjaan

)

Keterikatan kerja

@)

Gambar 2. 4

Kerangka Pemikiran Luh Sri Sekar Putri

2.5 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan kerangka pemikiran yang telah dibentuk di
atas, maka dapat ditarik hipotesis sebagai acuan dalam penelitian ini yang
didasarkan teori dan penelitian terdahulu. Berikut adalah hipotesis yang dapat
diajukan :

H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap

Kinerja pekerjaan pada karyawan PT. Link Net, Tbk di Jawa Timur dan Bali
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H2 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap

Keterikatan kerja karyawan PT. Link Net, Tbk di Jawa Timur dan Bali

erpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
. Link Net, Tbk di Jawa Timur dan i
H4 : Keterikatan kerja menjadi mediator dalam pengaruh Kepemimpinan

transformasional terhadap Kinerja pekerjaan pada karyawan PT. Link Net,

Tbk di Jawa Timur dan Bali
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