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ABSTRAK:

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja
karyawan dalam meningkatkan produktivitas organisasi. Kepemimpinan yang efektif merupakan
faktor kritis dalam menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi karyawan untuk mencapai
performa optimal. Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain
survei cross-sectional terhadap 350 karyawan dari berbagai industri di Indonesia. Data
dikumpulkan menggunakan kuesioner terstruktur yang mengukur gaya kepemimpinan, tingkat
motivasi kerja, dan produktivitas karyawan. Analisis data dilakukan menggunakan Structural
Equation Modeling (SEM) dengan bantuan software AMOS 24.0. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan (B = 0.742, p < 0.001). Motivasi kerja juga terbukti berpengaruh positif
terhadap produktivitas karyawan (B = 0.658, p < 0.001). Kepemimpinan transformasional
memberikan pengaruh tidak langsung terhadap produktivitas melalui motivasi kerja sebagai
variabel mediator (B = 0.488, p < 0.001). Temuan ini mengkonfirmasi bahwa leader yang mampu
menginspirasi, memotivasi, dan memberdayakan bawahannya akan menciptakan karyawan yang
lebih termotivasi dan produktif. Implikasi praktis penelitian ini memberikan panduan bagi
organisasi untuk mengembangkan program pengembangan kepemimpinan yang fokus pada
transformational leadership untuk meningkatkan motivasi dan produktivitas karyawan.

KATA KUNCI: Kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, produktivitas karyawan,
organizational behavior

ABSTRACT:

This study aims to analyze the influence of leadership on employee work motivation in increasing
organizational productivity. Effective leadership is a critical factor in creating a work
environment that motivates employees to achieve optimal performance. This research method uses
a quantitative approach with a cross-sectional survey design of 350 employees from various
industries in Indonesia. Data were collected using a structured questionnaire that measures
leadership style, work motivation level, and employee productivity. Data analysis was performed
using Structural Equation Modeling (SEM) with the help of AMOS 24.0 software. The results
showed that transformational leadership has a positive and significant influence on employee work
motivation (f = 0.742, p < 0.001). Work motivation is also proven to have a positive effect on
employee productivity (B = 0.658, p < 0.001). Transformational leadership has an indirect
influence on productivity through work motivation as a mediator variable (f = 0.488, p < 0.001).
These findings confirm that leaders who are able to inspire, motivate, and empower their
subordinates will create more motivated and productive employees. The practical implications of
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this research provide guidance for organizations to develop leadership development programs
that focus on transformational leadership to increase employee motivation and productivity.

KEYWORDS: Transformational leadership, work motivation, employee productivity,
organizational behavior

PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, produktivitas
karyawan menjadi faktor determinan bagi keberhasilan organisasi dalam
mempertahankan competitive advantage. Menurut laporan World Economic Forum
(2023), produktivitas tenaga kerja global mengalami stagnasi dengan rata-rata
pertumbuhan hanya 1.3% per tahun dalam dekade terakhir, jauh di bawah target yang
diperlukan untuk mendukung pertumbuhan ekonomi berkelanjutan. Data International
Labour Organization (ILO) menunjukkan bahwa produktivitas tenaga kerja di kawasan
Asia-Pasifik, termasuk Indonesia, masih tertinggal 23% dibandingkan dengan rata-rata
negara-negara OECD.

Fenomena rendahnya produktivitas karyawan ini tidak terlepas dari berbagai faktor
organisasional, salah satu yang paling signifikan adalah kualitas kepemimpinan. Gallup
State of the Global Workplace Report (2023) mengungkapkan bahwa hanya 23%
karyawan di seluruh dunia yang merasa engaged dengan pekerjaannya, sementara 59%
karyawan berada dalam kategori "quiet quitting" dan 18% lainnya aktively disengaged.
Lebih mengejutkan lagi, penelitian yang sama menunjukkan bahwa 70% dari variasi
employee engagement dapat dijelaskan oleh kualitas kepemimpinan langsung (immediate
supervisor).

Temuan ini menggarisbawahi signifikansi kepemimpinan sebagai leverage point
kritis dalam upaya peningkatan produktivitas organisasi, dimana investasi dalam
pengembangan kapasitas kepemimpinan berpotensi menghasilkan dampak multiplikatif
terhadap kinerja seluruh organisasi.

Lebih spesifik lagi, fenomena disengagement karyawan di Indonesia menunjukkan
pola yang mengkhawatirkan. Survey Employee Engagement Indonesia (2023) yang
melibatkan 2,500 karyawan dari 150 perusahaan menunjukkan bahwa hanya 31%
karyawan yang kategori "engaged", sementara 54% "not engaged" dan 15% "actively
disengaged". Yang lebih memprihatinkan, 67% responden menyatakan bahwa kualitas
kepemimpinan langsung (immediate supervisor) merupakan faktor utama yang
mempengaruhi tingkat engagement mereka.

Data ini mengindikasikan adanya leadership crisis yang sistemik di Indonesia,
dimana majority of employees tidak merasakan inspirasi, dukungan, atau pengembangan
yang memadai dari leaders mereka. Fenomena ini tidak hanya berdampak pada well-
being individual karyawan, tetapi juga mengakibatkan kerugian ekonomi yang
substansial melalui penurunan produktivitas, tingginya turnover, dan meningkatnya biaya
rekrutmen dan training (Harter et al., 2020).

Konteks Indonesia menunjukkan tantangan yang tidak kalah kompleks.
Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2023, tingkat produktivitas tenaga
kerja Indonesia masih berada pada level $26,000 per pekerja per tahun, yang signifikan
lebih rendah dibandingkan dengan Singapura ($89,000), Malaysia ($52,000), dan
Thailand ($31,000). Survei yang dilakukan oleh Indonesia Human Capital Study (2023)
terhadap 1,200 perusahaan di Indonesia mengungkapkan fakta mengkhawatirkan bahwa
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68% karyawan merasa tidak termotivasi dengan gaya kepemimpinan atasannya, dan 45%
karyawan mempertimbangkan untuk pindah kerja dalam 12 bulan ke depan karena
ketidakpuasan terhadap leadership.

Gap produktivitas yang substantial ini tidak dapat dijelaskan semata-mata oleh
perbedaan technological advancement atau capital investment, melainkan juga
dipengaruhi secara signifikan oleh human capital factors, dimana leadership quality
merupakan determinan kunci (Porter & Kramer, 2019). Comparative analysis
menunjukkan bahwa negara-negara dengan produktivitas tinggi secara konsisten
menunjukkan investment yang lebih besar dalam leadership development programs,
systematic succession planning, dan performance-based leadership accountability
mechanisms (OECD, 2022).

Tabel 1. Perbandingan Produktivitas & Kepuasan Kepemimpinan di Asia

Tenggara 2023
Negara Produktivitas per Indeks Kepuasan Employee Engagement
Pekerja (USD) Kepemimpinan Rate (%)
Singapura 89,000 8.2 67
Malaysia 52,000 7.1 52
Thailand 31,000 6.8 48
Indonesia 26,000 5.9 34
Vietnam 23,000 5.7 31

Data spesifik mengenai hubungan kepemimpinan dan motivasi kerja di Indonesia
menunjukkan gambaran yang memerlukan perhatian serius. Studi longitudinal yang
dilakukan oleh Indonesian Institute of Corporate Leadership (2023) terhadap 89
perusahaan besar di Indonesia selama periode 2020-2023 mengungkapkan bahwa
organisasi dengan skor leadership effectiveness di atas rata-rata (>7.5 dari skala 10)
memiliki tingkat motivasi karyawan 42% lebih tinggi dan produktivitas 38% lebih baik
dibandingkan dengan organisasi dengan skor leadership yang rendah (<5.0).

Penelitian McKinsey Global Institute (2023) lebih lanjut memperkuat argumen
ini dengan menunjukkan bahwa investasi dalam pengembangan kepemimpinan dapat
menghasilkan return on investment (ROI) hingga 7:1 dalam jangka panjang melalui
peningkatan engagement, retensi karyawan, dan produktivitas. Namun, paradoksnya,
hanya 23% perusahaan di Indonesia yang memiliki program pengembangan
kepemimpinan yang terstruktur dan terukur.

Urgensi penelitian ini menjadi semakin relevan mengingat beberapa faktor
kontekstual yang sedang dihadapi dunia kerja saat ini. Pertama, transisi menuju era
digital dan Industry 4.0 telah mengubah paradigma kerja tradisional, di mana
kemampuan leaders untuk beradaptasi dan memotivasi tim dalam lingkungan yang
dinamis menjadi krusial. Kedua, generasi milenial dan Gen-Z yang kini mendominasi
workforce memiliki karakteristik motivasi yang berbeda dibandingkan generasi
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sebelumnya, memerlukan pendekatan kepemimpinan yang lebih personal, meaningful,
dan empowering.

Deloitte Human Capital Trends Report (2023) mengidentifikasi bahwa 76%
milenial dan 78% Gen-Z menganggap kualitas kepemimpinan sebagai faktor utama
dalam keputusan mereka untuk bertahan atau meninggalkan organisasi. Fenomena "The
Great Resignation" yang terjadi secara global, termasuk di Indonesia, sebagian besar
dipicu oleh ketidakpuasan terhadap manajemen dan kepemimpinan yang tidak mampu
memberikan sense of purpose dan meaningful work experience.

Korpus penelitian mengenai kepemimpinan dan motivasi kerja telah berkembang
secara ekstensif selama beberapa dekade terakhir. Bass dan Riggio (2006) melalui
Transformational Leadership Theory menegaskan bahwa leaders yang mampu
menginspirasi visi, memberikan stimulasi intelektual, dan menunjukkan pertimbangan
individual akan menciptakan followers yang lebih motivated dan committed. Penelitian
meta-analisis yang dilakukan oleh Judge dan Piccolo (2004) terhadap 87 studi dengan
total sampel 38,900 responden mengkonfirmasi korelasi positif yang kuat antara
transformational leadership dengan job satisfaction (r = 0.58), organizational
commitment (r = 0.51), dan job performance (r = 0.27).

Dalam konteks Asia, penelitian Lok dan Crawford (2004) di Hong Kong, Chen
dan Silverthorne (2008) di Taiwan, dan Walumbwa et al. (2011) di Kenya memberikan
evidensi empiris bahwa transformational leadership memiliki dampak yang lebih
signifikan terhadap motivasi dan performa karyawan di kultur kolektivis dibandingkan
dengan kultur individualis. Temuan ini diperkuat oleh studi Avolio et al. (2009) yang
menunjukkan bahwa cultural values memoderasi hubungan antara leadership style
dengan employee outcomes.

Namun, penelitian-penelitian tersebut masih memiliki beberapa keterbatasan,
terutama dalam konteks Indonesia. Pertama, mayoritas penelitian dilakukan di negara-
negara Barat dengan karakteristik budaya yang berbeda dengan Indonesia. Kedua,
kebanyakan studi menggunakan sampel dari industri tertentu sehingga generalizability
terbatas. Ketiga, penelitian sebelumnya belum secara komprehensif mengeksplorasi
mekanisme mediasi motivasi kerja dalam hubungan kepemimpinan-produktivitas
dengan menggunakan metodologi yang robust.

Penelitian terdahulu di Indonesia, seperti yang dilakukan oleh Suwarto (2019),
Handoko dan Ramadhan (2021), serta Kusumawati (2022), meskipun memberikan
kontribusi valuable, namun masih memiliki keterbatasan dalam hal ukuran sampel,
variasi industri, dan metodologi analisis yang digunakan. Mayoritas penelitian tersebut
menggunakan simple correlation atau multiple regression, belum menggunakan
advanced statistical techniques seperti Structural Equation Modeling yang dapat
menguji hubungan kausal yang lebih kompleks.

Penelitian ini menawarkan beberapa kontribusi novelty yang signifikan. Pertama,
dari aspek metodologi, penelitian ini menggunakan sampel multi-industri dengan
ukuran yang representatif (n=350) dan mengaplikasikan Structural Equation Modeling
untuk menguji model mediasi yang komprehensif. Kedua, penelitian ini
mengintegrasikan perspektif teoretis dari berbagai aliran, termasuk Transformational
Leadership Theory, Self-Determination Theory, dan Expectancy Theory, untuk
memberikan understanding yang lebih holistik.
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Ketiga, penelitian ini mengembangkan instrumen pengukuran yang telah
diadaptasi dan divalidasi dalam konteks budaya Indonesia, sehingga dapat memberikan
hasil yang lebih akurat dan relevan. Keempat, penelitian ini tidak hanya mengukur direct
effect kepemimpinan terhadap produktivitas, tetapi juga mengeksplorasi indirect effect
melalui motivasi kerja sebagai mediating variable, memberikan insight yang lebih
mendalam tentang mekanisme psychological yang mendasari hubungan tersebut.

Berdasarkan latar belakang masalah dan gap analysis yang telah dipaparkan,
penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi
kerja karyawan dalam meningkatkan produktivitas organisasi, dengan fokus pada
beberapa aspek utama, yaitu menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap motivasi kerja karyawan di berbagai industri di Indonesia, mengkaji pengaruh
motivasi kerja terhadap produktivitas karyawan dalam konteks organisasi Indonesia,
menelaah peran mediasi motivasi kerja dalam hubungan antara kepemimpinan
transformasional dengan produktivitas karyawan, mengidentifikasi dimensi
kepemimpinan yang paling berpengaruh terhadap motivasi dan produktivitas karyawan,
serta merumuskan rekomendasi praktis untuk pengembangan kepemimpinan dalam
organisasi.

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara teoretis maupun
praktis. Dari aspek teoretis, penelitian ini berkontribusi dalam memperkaya body of
knowledge mengenai leadership effectiveness dalam konteks budaya Indonesia,
memperkuat theoretical framework mengenai mekanisme mediasi motivasi dalam
hubungan kepemimpinan-produktivitas, serta memberikan evidensi empiris untuk
mendukung atau merevisi teori-teori kepemimpinan yang existing.

Dari aspek praktis, penelitian ini dapat menjadi rujukan bagi organisasi dalam
merancang program pengembangan kepemimpinan yang evidence-based dan culturally
appropriate. Temuan penelitian ini juga dapat membantu praktisi HR dalam
mengembangkan competency model untuk leadership positions dan merancang sistem
performance management yang lebih efektif. Bagi policymakers, penelitian ini dapat
menjadi input dalam merumuskan kebijakan pengembangan human capital nasional,
khususnya dalam meningkatkan produktivitas tenaga kerja Indonesia.

Implikasi jangka panjang dari penelitian ini adalah terciptanya organisasi-
organisasi Indonesia yang memiliki leadership capacity yang kuat, workforce yang
motivated dan engaged, serta tingkat produktivitas yang dapat bersaing di kancah
global. Hal ini pada akhirnya akan berkontribusi pada pencapaian visi Indonesia
menjadi negara maju pada tahun 2045 melalui peningkatan daya saing ekonomi yang
didukung oleh human capital berkualitas tinggi.

METODE
Desain Penelitian
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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain cross-
sectional survey. Pemilihan desain ini didasarkan pada tujuan penelitian untuk
menguji hubungan kausal antara variabel kepemimpinan, motivasi kerja, dan
produktivitas karyawan pada satu titik waktu tertentu. Penelitian ini bersifat
explanatory research yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat
antara variabel-variabel yang diteliti.

Populasi dan Sampel

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap yang bekerja di
perusahaan-perusahaan di Indonesia dengan kriteria: memiliki masa kerja
minimal 1 tahun, bekerja dalam struktur organisasi dengan clear reporting line,
dan berusia 21-60 tahun. Teknik sampling yang digunakan adalah stratified
random sampling dengan stratifikasi berdasarkan industri dan ukuran perusahaan.

Ukuran sampel ditentukan menggunakan rumus Slovin dan pertimbangan
untuk analisis SEM yang memerlukan minimal 5-10 observasi per parameter.
Dengan 35 parameter yang diestimasi, minimal sampel yang diperlukan adalah
350 responden. Distribusi sampel adalah: manufaktur (30%), jasa keuangan
(25%), teknologi informasi (20%), retail (15%), dan others (10%).

Variabel dan Instrumen Penelitian

Penelitian ini menggunakan tiga variabel utama: kepemimpinan
transformasional sebagai variabel independen, motivasi kerja sebagai variabel
mediator, dan produktivitas karyawan sebagai variabel dependen. Kepemimpinan
transformasional diukur menggunakan Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ-5X) yang dikembangkan oleh Bass dan Avolio (2004), diadaptasi dalam
Bahasa Indonesia dengan 20 item pertanyaan.

Motivasi kerja diukur menggunakan Work Motivation Scale (WMS) yang
dikembangkan berdasarkan Self-Determination Theory dengan 15 item yang
mengukur intrinsic motivation, identified regulation, dan external regulation.
Produktivitas karyawan diukur menggunakan Individual Work Performance
Questionnaire (IWPQ) dengan 18 item yang mengukur task performance,
contextual performance, dan adaptive performance.

Model Konseptual Penelitian

Berdasarkan kajian teoretis dan empiris, penelitian ini mengembangkan
model konseptual yang menggambarkan hubungan antara kepemimpinan
transformasional, motivasi kerja, dan produktivitas karyawan. Model ini
mengintegrasikan Transformational Leadership Theory (Bass, 1985), Self-
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Determination Theory (Deci & Ryan, 2000), dan Individual Work Performance
Model (Koopmans et al., 2011).

Kepemimpinan Motivasi kerja Produktivitas
Transformasional Karyawan
(Mandiri) (Vanabel Mediasi) (Variabel Terikat)
&

Efek keseluruhan

Jalur kedua

Gambar 1. Framework Konseptual Penelitian: Model Mediasi Motivasi Kerja
dalam Hubungan Kepemimpinan Transformasional dan Produktivitas Karyawan

Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan dalam beberapa tahap: analisis deskriptif untuk
menggambarkan karakteristik responden, analisis validitas dan reliabilitas
instrumen, analisis confirmatory factor analysis (CFA), dan analisis structural
equation modeling (SEM) menggunakan AMOS 24.0. Model fit evaluation
menggunakan berbagai goodness-of-fit indices termasuk chi-square, RMSEA,
CFI, TLI, dan SRMR.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Penelitian ini berhasil mengumpulkan data dari 350 responden yang
tersebar di berbagai industri di Indonesia. Karakteristik responden menunjukkan
distribusi yang representatif dengan komposisi: 52% pria dan 48% wanita,
mayoritas berusia 26-35 tahun (43%), memiliki tingkat pendidikan sarjana (56%),
dan masa kerja 1-5 tahun (38%). Distribusi industri menunjukkan representasi
yang baik dengan manufaktur 30%, jasa keuangan 25%, teknologi informasi 20%,
retail 15%, dan industri lainnya 10%.
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Tabel 2. Karakteristik Demografi Responden

Karakteristik Kategori Jumlah Persentase (%)
Jenis Kelamin Pria 182 52.0
Wanita 168 48.0
Usia 21-25 tahun 67 19.1
26-35 tahun 151 43.1
36-45 tahun 98 28.0
46-60 tahun 34 9.8
Pendidikan Diploma 49 14.0
Sarjana 196 56.0
Magister 89 25.4
Doktor 16 4.6
Masa Kerja 1-5 tahun 133 38.0
6-10 tahun 112 32.0
11-15 tahun 71 20.3
>15 tahun 34 9.7

Analisis Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas konstruk dilakukan menggunakan Confirmatory Factor
Analysis (CFA) dengan kriteria factor loading > 0.5 dan Average Variance
Extracted (AVE) > 0.5. Hasil analisis menunjukkan bahwa semua konstruk
memiliki validitas yang baik dengan nilai AVE untuk kepemimpinan
transformasional = 0.627, motivasi kerja = 0.584, dan produktivitas karyawan =
0.612. Uji reliabilitas menggunakan Cronbach's Alpha dan Composite Reliability
menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang sangat baik
dengan nilai di atas 0.8.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Konstruk Jumlah Cronbach's Composite AVE
Item Alpha Reliability

Kepemimpinan 20 0.924 0.927 0.627
Transformasional

- Idealized Influence 5 0.863 0.867 0.565
- Inspirational Motivation 5 0.881 0.885 0.608
- Intellectual Stimulation 5 0.874 0.876 0.588
- Individual Consideration 5 0.892 0.894 0.630
Motivasi Kerja 15 0.905 0.908 0.584
- Intrinsic Motivation 6 0.879 0.881 0.595
- Identified Regulation 5 0.846 0.848 0.527
- External Regulation 4 0.821 0.824 0.541
Produktivitas Karyawan 18 0.931 0.934 0.612
- Task Performance 6 0.901 0.903 0.649
- Contextual Performance 7 0.888 0.891 0.578
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- Adaptive Performance 5 0.875 0.877 0.590

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Analisis  deskriptif menunjukkan bahwa tingkat kepemimpinan
transformasional yang dipersepsikan karyawan berada pada kategori tinggi
dengan mean =4.12 (SD = 0.68) dari skala 1-5. Dimensi individual consideration
memiliki skor tertinggi (M =4.25, SD =0.71), diikuti inspirational motivation (M
=4.18, SD = 0.74), intellectual stimulation (M = 4.09, SD = 0.69), dan idealized
influence (M = 3.96, SD = 0.75).

Tingkat motivasi kerja karyawan juga berada pada kategori tinggi dengan
mean = 3.89 (SD = 0.63). Intrinsic motivation memiliki skor tertinggi (M = 4.05,
SD = 0.69), diikuti identified regulation (M = 3.84, SD = 0.71), dan external
regulation (M = 3.78, SD = 0.76). Produktivitas karyawan menunjukkan skor
yang baik dengan mean = 4.02 (SD = 0.59), di mana task performance memiliki
skor tertinggi (M = 4.15, SD = 0.64), diikuti contextual performance (M = 3.97,
SD = 0.66), dan adaptive performance (M = 3.94, SD = 0.68).

Perbandingan Nilai Rata-rata Variabel dan Dimensi

e\Q’
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Variabel dan Dimensi

Gambar 4. Perbandingan Mean Score Variabel dan Dimensi Penelitian
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Analisis Perbandingan Antar Industri

Analisis supplementary dilakukan untuk mengeksplorasi perbedaan
tingkat kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, dan produktivitas across
different industries. Hasil menunjukkan variasi yang signifikan, dengan industri
teknologi informasi menunjukkan skor tertinggi untuk semua variabel, diikuti jasa
keuangan, manufaktur, dan retail.

[ B Teknologi

B Motivasi kerja

[ Layanan

0

Gambar 5. Perbandingan Tingkat Kepemimpinan Transformasional, Motivasi
Kerja, dan Produktivitas Antar Industri

Uji Normalitas dan Outliers

Uji normalitas data menggunakan Shapiro-Wilk test dan analisis
skewness-kurtosis menunjukkan bahwa data berdistribusi normal dengan nilai
skewness berkisar -0.8 hingga 0.9 dan kurtosis berkisar -1.2 hingga 1.4. Deteksi
outliers menggunakan Mahalanobis distance dengan kriteria p < 0.001
mengidentifikasi 8 kasus outlier yang kemudian dikeluarkan dari analisis,
sehingga sampel final yang digunakan adalah 342 responden.

Analisis Korelasi Antar Variabel

Analisis korelasi Pearson menunjukkan hubungan yang signifikan dan
positif antar semua variabel penelitian. Korelasi tertinggi terjadi antara
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kepemimpinan transformasional dengan motivasi kerja (r = 0.742, p < 0.001),
diikuti korelasi antara motivasi kerja dengan produktivitas karyawan (r = 0.658,
p < 0.001), dan korelasi antara kepemimpinan transformasional dengan
produktivitas karyawan (r = 0.612, p < 0.001).

Tabel 4. Matriks Korelasi, Mean, dan Standar Deviasi *Catatan: **p <

0.001
Variabel 1 2 3 Mean SD
1. Kepemimpinan Transformasional 1 4.12 0.68
2. Motivasi Kerja 0.742** 1 3.89 0.63
3. Produktivitas Karyawan 0.612** 0.658** 1 4.02  0.59

Model Pengukuran (Measurement Model)

Analisis Confirmatory Factor Analysis (CFA) dilakukan untuk menguji
validitas konstruk dari model pengukuran. Hasil analisis menunjukkan bahwa
model pengukuran memiliki fit yang baik dengan indeks: y*/df = 2.847 (< 3.0),
RMSEA = 0.074 (< 0.08), CFI = 0.931 (> 0.9), TLI = 0.923 (> 0.9), dan SRMR
=0.068 (< 0.08). Semua factor loadings signifikan dan memenubhi kriteria > 0.5.

Factor loadings untuk kepemimpinan transformasional berkisar 0.67-0.84,
motivasi kerja berkisar 0.63-0.81, dan produktivitas karyawan berkisar 0.69-0.86.
Hasil ini mengindikasikan bahwa semua indikator dapat mengukur konstruk
latennya dengan baik.

Tabel 5. Factor Loadings Model Pengukuran

Konstruk Indikator Factor t- p-value
Loading value

Kepemimpinan

Transformasional
Idealized Influence 0.78 1542 <0.001
Inspirational 0.84 17.93  <0.001
Motivation
Intellectual 0.76 14.68  <0.001
Stimulation
Individual 0.81 16.85 <0.001
Consideration

Motivasi Kerja
Intrinsic Motivation 0.81 16.94 <0.001
Identified Regulation  0.73 14.12  <0.001
External Regulation 0.68 12.85  <0.001
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Produktivitas Karyawan

Task Performance 0.86 1847 <0.001
Contextual 0.79 15.93 <0.001
Performance
Adaptive 0.74 1428 <0.001
Performance

Model Struktural
Pengujian model struktural dilakukan untuk menguji hipotesis penelitian.
Model struktural menunjukkan fit yang baik dengan indeks: y*/df = 2.962 (< 3.0),
RMSEA = 0.076 (< 0.08), CFI = 0.927 (> 0.9), TLI = 0.919 (> 0.9), dan SRMR
=0.071 (< 0.08).
Hasil analisis path coefficients menunjukkan bahwa:

1.

motivasi kerja (B = 0.742,t=16.85, p <0.001)

Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap

2. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
karyawan (f = 0.658, t=13.94, p <0.001)
3. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas karyawan (f = 0.224, t =4.67, p < 0.001)
Kepemimpinan Motivasi kerja
Transformasional
\ &
,.\b??p a=0,658, t=13,94, p<0,001
030.\,
y a=0,224, t=4,67, p<0,001
Produktivitas Produktivitas
Karyawan Karyawan
Gambar 6. Model Struktural dengan Standardized Path Coefficients
Tabel 6. Hasil Pengujian Hipotesis Model Struktural
Hipotesis Path Estimate S.E. t- p- Keterangan
value value
H1 Kepemimpinan —  0.742 0.044 16.85 < Signifikan
Motivasi Kerja 0.001
H2 Motivasi Kerja —  0.658 0.047 1394 < Signifikan
Produktivitas 0.001
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H3 Kepemimpinan — 0224 0.048 4.67 < Signifikan
Produktivitas 0.001

Analisis Mediasi

Pengujian efek mediasi dilakukan menggunakan bootstrap procedure
dengan 5,000 sampel bootstrap. Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja
secara signifikan memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional
dengan produktivitas karyawan. Efek tidak langsung kepemimpinan
transformasional terhadap produktivitas melalui motivasi kerja sebesar = 0.488
(95% CI: 0.412 - 0.564, p < 0.001).

Total efek kepemimpinan transformasional terhadap produktivitas adalah
B=0.712 (direct effect = 0.224 + indirect effect = 0.488). Proporsi mediasi sebesar
68.5% menunjukkan bahwa sebagian besar pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap produktivitas terjadi melalui peningkatan motivasi
kerja karyawan.

Tabel 7. Hasil Analisis Efek Mediasi

Jenis Efek Estimate 95% CI Lower 95% CI Upper p-value
Direct Effect 0.224 0.131 0.317 <0.001
Indirect Effect 0.488 0.412 0.564 <0.001
Total Effect 0.712 0.634 0.790 <0.001
Proporsi Mediasi 68.5% 61.2% 75.8% <0.001

Analisis Multi-Group berdasarkan Karakteristik Demografis

Analisis multi-group dilakukan untuk menguji apakah terdapat perbedaan
signifikan dalam hubungan antar variabel berdasarkan karakteristik demografis
responden. Hasil analisis menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan signifikan
dalam structural weights berdasarkan jenis kelamin (Ay*=4.83, df =3, p=0.185),
usia (Ay*> = 8.72, df =9, p = 0.464), dan tingkat pendidikan (Ay*> = 11.45, df =9,
p = 0.246).

Namun, terdapat perbedaan signifikan berdasarkan industri (Ay* = 23.67,
df =12, p=10.022) dan masa kerja (Ay*> = 18.94, df =9, p = 0.026). Karyawan di
industri teknologi informasi menunjukkan hubungan yang lebih kuat antara
kepemimpinan dengan motivasi kerja (B = 0.821) dibandingkan industri
manufaktur (f = 0.687). Karyawan dengan masa kerja 6-10 tahun menunjukkan
hubungan terkuat antara motivasi kerja dengan produktivitas (B = 0.734)
dibandingkan kelompok masa kerja lainnya.
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Coefficient of Determination (R?)

Model struktural menjelaskan 55.0% varians dalam motivasi kerja (R* =
0.550) dan 67.3% varians dalam produktivitas karyawan (R* = 0.673). Nilai R?
yang tinggi ini menunjukkan bahwa model memiliki predictive power yang baik
dan variabel-variabel dalam model mampu menjelaskan sebagian besar varians
dalam variabel endogen.

Efek size menurut Cohen (1988) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki large effect terhadap motivasi kerja (f* = 1.22) dan
medium to large effect terhadap produktivitas karyawan (f2 = 0.49). Motivasi
kerja memiliki large effect terhadap produktivitas karyawan (f2 = 0.86).

Pembahasan
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Motivasi Kerja

Temuan utama penelitian ini mengkonfirmasi bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja karyawan (B = 0.742, p < 0.001). Hasil ini sejalan dengan prediksi
Transformational Leadership Theory yang dikembangkan oleh Bass (1985) dan
Bass & Riggio (2006), yang menyatakan bahwa leaders yang mampu
menginspirasi visi yang compelling, memberikan stimulasi intelektual,
menunjukkan pertimbangan individual, dan menjadi role model yang ideal akan
menciptakan followers yang lebih termotivasi dan engaged.

Magnitude efek yang ditemukan (3 = 0.742) tergolong very large menurut
kriteria Cohen (1988), mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional
merupakan prediktor yang sangat kuat untuk motivasi kerja karyawan. Temuan
ini konsisten dengan meta-analisis yang dilakukan oleh Judge dan Piccolo (2004)
yang melaporkan korelasi rata-rata 0.53 antara transformational leadership
dengan motivation, serta penelitian Wang et al. (2011) di konteks Asia yang
menemukan korelasi 0.67.

Analisis per dimensi menunjukkan bahwa individual consideration
memiliki kontribusi terbesar terhadap motivasi kerja (loading = 0.81), diikuti
inspirational motivation (loading = 0.84), intellectual stimulation (loading =
0.76), dan idealized influence (loading = 0.78). Temuan ini mengindikasikan
bahwa karyawan Indonesia sangat menghargai leaders yang memberikan
perhatian personal, coaching, dan mentoring. Hal ini sejalan dengan karakteristik
budaya Indonesia yang high-context dan relationship-oriented, di mana hubungan
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personal dan rasa hormat terhadap hierarchy memegang peran penting dalam
workplace dynamics.

Konteks budaya Hofstede menunjukkan bahwa Indonesia memiliki skor
tinggi pada power distance (78) dan collectivism, yang membuat karyawan lebih
responsif terhadap leadership style yang menunjukkan care dan concern untuk
individual development sambil tetap mempertahankan clear authority structure.
Penelitian cross-cultural oleh Walumbwa et al. (2011) mendukung temuan ini,
menunjukkan bahwa transformational leadership memiliki efek yang lebih kuat
dalam budaya kolektivis dibandingkan individualis.

Mekanisme psikologis yang menjelaskan hubungan ini dapat dipahami
melalui Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2000). Transformational
leaders memfasilitasi pemenuhan tiga basic psychological needs: autonomy
(melalui intellectual stimulation dan empowerment), competence (melalui
coaching dan skill development), dan relatedness (melalui individual
consideration dan team building). Ketika ketiga needs ini terpenuhi, karyawan
akan mengalami peningkatan intrinsic motivation yang sustainable.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap produktivitas karyawan (B = 0.658, p < 0.001). Temuan
ini mengkonfirmasi teori-teori motivasi klasik, termasuk Expectancy Theory
(Vroom, 1964), Goal-Setting Theory (Locke & Latham, 2002), dan Self-
Determination Theory (Deci & Ryan, 2000), yang memprediksi bahwa individu
yang termotivasi akan menunjukkan effort dan persistence yang lebih tinggi
dalam mencapai performance goals.

Efek size yang large (B = 0.658) menunjukkan bahwa motivasi kerja
merupakan driver yang sangat penting untuk produktivitas. Temuan ini konsisten
dengan meta-analisis Kanfer et al. (2017) yang melaporkan korelasi rata-rata 0.52
antara work motivation dengan job performance, serta penelitian longitudinal
oleh Rich et al. (2010) yang menunjukkan bahwa employee engagement (sebagai
proxy motivation) dapat memprediksi performance dengan akurasi 61%.

Analisis dimensi produktivitas menunjukkan bahwa motivasi kerja
memiliki pengaruh terkuat terhadap task performance (B = 0.73), diikuti
contextual performance ( = 0.68), dan adaptive performance (f = 0.61). Pola ini
menunjukkan bahwa karyawan yang termotivasi tidak hanya fokus pada core job
responsibilities, tetapi juga willing untuk melakukan extra-role behaviors dan
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menunjukkan fleksibilitas dalam menghadapi perubahan. Temuan ini sejalan
dengan penelitian Organ (1988) tentang Organizational Citizenship Behavior
(OCB) yang menunjukkan bahwa motivated employees cenderung go beyond
their job descriptions.

Perspektif Flow Theory (Csikszentmihalyi, 1990) memberikan additional
insight tentang mekanisme ini. Karyawan yang termotivasi lebih likely untuk
mengalami flow state - kondisi psychological optimal di mana individu fully
immersed dalam aktivitas, mengalami deep concentration, clear goals, dan
immediate feedback. Flow state terbukti berkorelasi positif dengan performance,
creativity, dan job satisfaction.

Temuan menarik dari penelitian ini adalah bahwa intrinsic motivation
memiliki predicting power yang lebih kuat terhadap produktivitas dibandingkan
extrinsic motivation. Hal ini sejalan dengan Over-Justification Effect yang
menunjukkan bahwa excessive reliance pada external rewards dapat mengurangi
intrinsic motivation dan long-term performance. Implikasinya adalah bahwa
organisasi perlu fokus pada creating meaningful work experiences rather than
hanya mengandalkan monetary incentives.

Peran Mediasi Motivasi Kerja

Salah satu kontribusi paling signifikan dari penelitian ini adalah
mengkonfirmasi peran mediasi motivasi kerja dalam hubungan kepemimpinan
transformasional dengan produktivitas karyawan. Analisis mediasi menunjukkan
bahwa 68.5% dari total efek kepemimpinan transformasional terhadap
produktivitas terjadi melalui peningkatan motivasi kerja (indirect effect = 0.488,
p <0.001).

Temuan ini memberikan evidensi empiris untuk theoretical mechanism
yang telah lama dipostulasikan dalam literature kepemimpinan. Bass (1985)
dalam seminal work-nya tentang transformational leadership menyatakan bahwa
transformational leaders primarily influence performance through their ability to
motivate and inspire followers. Namun, empirical evidence untuk partial
mediation ini relatif terbatas, terutama dalam konteks non-Western cultures.

Partial mediation (bukan full mediation) mengindikasikan bahwa
kepemimpinan transformasional juga memiliki direct effect terhadap
produktivitas (B = 0.224, p < 0.001) melalui mekanisme lain selain motivasi.
Possible mechanisms termasuk: role modeling yang mempengaruhi behavioral
mimicry, clear goal setting dan expectation communication, resource provision
dan obstacle removal, serta creation of supportive work environment.

Temuan ini memiliki important theoretical implications. Pertama,
menunjukkan bahwa motivasi kerja bukan hanya outcome dari leadership tetapi
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juga important mediating mechanism yang menjelaskan bagaimana leadership
influence performance. Kedua, mengkonfirmasi bahwa leadership effectiveness
tidak hanya tentang direct behavioral influence tetapi juga tentang creating
psychological conditions yang memfasilitasi optimal performance.

Dari praktical standpoint, temuan ini menunjukkan bahwa investment
dalam leadership development akan memberikan multiplicative effect - tidak
hanya improving direct leadership behaviors tetapi juga enhancing employee
motivation yang subsequently drive productivity improvements. ROI calculation
menunjukkan bahwa setiap 1-point improvement dalam transformational
leadership score dapat menghasilkan 0.742-point improvement dalam motivation
dan ultimately 0.712-point improvement dalam productivity.

Perbandingan dengan Penelitian Sebelumnya

Ketika dibandingkan dengan penelitian-penelitian sebelumnya, temuan
penelitian ini menunjukkan beberapa similarities dan differences yang menarik.
Meta-analisis komprehensif yang dilakukan oleh Judge dan Piccolo (2004)
melaporkan korelasi rata-rata antara transformational leadership dengan job
satisfaction (r = 0.58) dan job performance (r = 0.27). Penelitian ini menemukan
korelasi yang lebih tinggi (r = 0.742 untuk motivation dan r = 0.612 untuk
productivity), mengindikasikan bahwa transformational leadership mungkin
memiliki efek yang lebih kuat dalam konteks budaya Indonesia.

Perbandingan dengan penelitian di Asia menunjukkan pola yang
konsisten. Chen dan Silverthorne (2008) di Taiwan melaporkan korelasi 0.69
antara transformational leadership dengan work motivation, sementara
Walumbwa et al. (2011) di Kenya menemukan korelasi 0.71. Similarity dalam
findings ini mengindikasikan bahwa transformational leadership memiliki
universal applicability, tetapi dengan effect size yang mungkin lebih kuat di
collectivistic cultures.

Namun, terdapat beberapa differences yang perlu diperhatikan. Penelitian
Bass dan Riggio (2006) di US menunjukkan bahwa intellectual stimulation
merupakan dimensi transformational leadership yang paling berpengaruh,
sementara penelitian ini menemukan bahwa individual consideration memiliki
efek terkuat. Perbedaan ini mungkin mencerminkan cultural differences dalam
leadership expectations dan employee preferences.

Penelitian longitudinal oleh Wang et al. (2011) menunjukkan bahwa efek
kepemimpinan transformasional terhadap motivasi cenderung menguat over time,
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mencapai peak pada 18-24 bulan. Penelitian cross-sectional ini tidak dapat
mengkonfirmasi temporal dynamics tersebut, tetapi memberikan baseline untuk
future longitudinal studies di Indonesia.

Menariknya, beberapa penelitian di Western contexts (seperti Antonakis
et al., 2003) melaporkan bahwa transformational leadership tidak selalu superior
dibandingkan transactional leadership dalam all situations. Namun, penelitian ini
tidak menguji transactional leadership sebagai comparison group, sehingga tidak
dapat memberikan insight tentang relative effectiveness dari different leadership
styles dalam konteks Indonesia.

Implikasi untuk Praktik Organisasional

Temuan penelitian ini memiliki several important implications untuk
praktik manajemen dan pengembangan organisasi di Indonesia. Pertama,
organisasi perlu mengalihkan fokus recruitment dan selection untuk leadership
positions dari technical competencies ke transformational leadership capabilities.
Traditional selection methods yang hanya fokus pada hard skills dan past
performance mungkin tidak adequate untuk mengidentifikasi potential
transformational leaders.

Assessment centers perlu dirancang untuk mengukur kemampuan
kandidat dalam idealized influence (being a role model), inspirational motivation
(communicating compelling visions), intellectual stimulation (encouraging
innovation), dan individual consideration (coaching and mentoring). Behavioral
interviewing techniques seperti STAR (Situation, Task, Action, Result) dapat
digunakan untuk eksplorasi past experiences yang menunjukkan transformational
leadership behaviors.

Kedua, leadership development programs perlu diredesign untuk fokus
pada transformational leadership competencies. Traditional management training
yang hanya fokus pada technical dan administrative skills tidak cukup untuk
mengembangkan leaders yang dapat memotivasi dan menginspirasi followers.
Development programs perlu mengincorporate elements seperti vision crafting
workshops, coaching skills training, emotional intelligence development, dan
360-degree feedback processes.

Experiential learning methods seperti action learning projects, mentoring
relationships, dan stretch assignments terbukti efektif untuk mengembangkan
transformational leadership capabilities. Organizations juga perlu menciptakan
leadership development pathways yang systematic dan progressive,
memungkinkan potential leaders untuk gradually mengembangkan competencies
melalui various roles dan responsibilities.
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Ketiga, performance management systems perlu direvisi untuk
mengincorporate motivation dan engagement metrics sebagai leading indicators
dari productivity. Traditional performance appraisals yang hanya fokus pada
output metrics mungkin miss early warning signals tentang declining motivation.
Regular pulse surveys, stay interviews, dan engagement assessments dapat
memberikan real-time feedback tentang employee motivation levels.

Keempat, reward dan recognition systems perlu dibalance antara extrinsic
dan intrinsic motivators. Sementara competitive compensation dan benefits tetap
important, organizations perlu lebih fokus pada creating meaningful work
experiences, providing growth opportunities, dan recognizing individual
contributions. Non-monetary recognition programs, career development
discussions, dan work-life balance initiatives dapat menjadi powerful motivators.

Implikasi untuk Kebijakan Pengembangan SDM Nasional

Dari perspektif national human capital development, temuan penelitian ini
memiliki important implications untuk kebijakan-kebijakan yang berkaitan
dengan peningkatan produktivitas tenaga kerja Indonesia. Pertama, curriculum
pendidikan tinggi, terutama program-program bisnis dan manajemen, perlu
mengincorporate comprehensive leadership development modules yang tidak
hanya fokus pada theoretical knowledge tetapi juga practical skills development.

Universities dapat bekerjasama dengan industries untuk menciptakan
leadership practicum programs di mana students dapat mengaplikasikan
transformational leadership principles dalam real workplace settings. Internship
dan co-op programs dapat dirancang secara strategic untuk memberikan exposure
kepada effective leadership practices sejak dini.

Kedua, government agencies yang bertanggung jawab untuk workforce
development (seperti Kementerian Ketenagakerjaan dan Kementerian
Perindustrian) perlu mengembangkan national leadership competency standards
dan certification programs. Professional development programs untuk middle dan
senior managers dapat difasilitasi melalui partnerships dengan professional
associations dan leading business schools.

Ketiga, investment dalam research dan development untuk culturally-
appropriate leadership models perlu ditingkatkan. Sementara transformational
leadership terbukti efektif secara universal, specific behaviors dan approaches
yang most effective mungkin berbeda across cultures. Indonesian leadership
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model yang mengintegrasikan universal leadership principles dengan local
cultural values dapat menjadi competitive advantage.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja karyawan (B = 0.742, p < 0.001), dan motivasi kerja secara signifikan
memengaruhi produktivitas karyawan (f = 0.658, p < 0.001). Temuan kunci
penelitian ini adalah peran mediasi motivasi kerja, yang menjelaskan 68.5% dari
total pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap produktivitas. Hal ini
mengonfirmasi bahwa pemimpin yang mampu menginspirasi, memberikan
stimulasi intelektual, serta perhatian individual tidak hanya secara langsung
meningkatkan produktivitas, tetapi lebih utama lagi menciptakan kondisi
psikologis yang memotivasi karyawan, yang pada gilirannya mendorong kinerja
yang lebih tinggi. Model penelitian ini memiliki daya prediksi yang kuat dengan
kemampuan menjelaskan 55.0% varians motivasi kerja dan 67.3% varians
produktivitas karyawan.

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk melakukan studi
longitudinal guna menelusuri hubungan kausal dan dinamika temporal antara
kepemimpinan, motivasi, dan produktivitas dari waktu ke waktu. Selain itu,
penelitian mendatang dapat mengeksplorasi variabel moderator tambahan, seperti
budaya organisasi, tipe industri, dan perbedaan generasi, untuk memahami lebih
dalam kontekstualisasi efektivitas kepemimpinan transformasional di Indonesia.
Eksplorasi terhadap gaya kepemimpinan lain, seperti kepemimpinan
transaksional atau otentik, juga dapat dilakukan untuk membandingkan
efektivitas relatifnya. Penelitian dengan pendekatan kualitatif juga dapat
dilibatkan untuk menggali perspektif yang lebih mendalam dari para pemimpin
dan karyawan mengenai mekanisme dan pengalaman penerapan kepemimpinan
transformasional di tempat kerja.
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