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Abstract: This study aims to examine the role of transformational leadership in researcher 

performance, with work engagement as a mediator. Data were collected from 142 active 

researchers at Institution X in Jakarta using purposive sampling. Data was analyzed using 

Pearson correlation, multiple linear regression, and mediation analysis with a bootstrapping 

method (5,000 resamples) via Jamovi software version 2.5.6. The findings indicate that 

transformational leadership has a positive effect on work engagement, and work engagement 

has a positive effect on researcher performance. However, transformational leadership does 

not have a significant direct effect on researcher performance. The mediation analysis showed 

that work engagement fully mediated the relationship between transformational leadership and 

researcher performance, with 66.7% of the total effect explained by the indirect effect. These 

findings reinforce the Job Demands–Resources model by confirming that leadership functions 

as a job resource that enhances performance through motivational pathways. Practically, the 

results highlight the importance of organizational strategies that strengthen researchers’ work 

engagement to improve research productivity and publication outcomes. 
 

Keywords: Transformational Leadership, Work Engagement, Researcher Performance,  

                   Mediation 

 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja peneliti dengan keterlibatan kerja sebagai mediator. Data dikumpulkan dari 

142 peneliti aktif di lembaga X, Jakarta, menggunakan teknik purposive sampling. Analisis 

data dilakukan menggunakan korelasi Pearson, regresi linear berganda, dan uji mediasi dengan 

metode bootstrapping (5.000 resampling) melalui perangkat lunak Jamovi versi 2.5.6. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap 

keterlibatan kerja, dan keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja peneliti. Namun, 

kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh langsung secara signifikan terhadap kinerja 

peneliti. Analisis mediasi menunjukkan bahwa keterlibatan kerja berperan sebagai mediator 

memediasi secara penuh hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja peneliti, 

dengan kontribusi mediasi sebesar 66,7% merupakan proporsi efek tidak langsung terhadap 

efek total. Temuan ini memperkuat Model Job Demands–Resources dengan menegaskan 
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bahwa kepemimpinan berfungsi sebagai sumber daya kerja yang meningkatkan kinerja melalui 

jalur motivasional. Secara praktis, hasil penelitian menekankan pentingnya strategi organisasi 

yang berfokus pada penguatan keterlibatan kerja peneliti untuk meningkatkan produktivitas 

riset dan publikasi. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Keterlibatan Kerja, Kinerja Peneliti, Mediasi  
 

 

PENDAHULUAN 

Kinerja peneliti di lembaga riset X diukur melalui evaluasi perilaku kerja dan 

pemenuhan target tahunan Keluaran Kerja Minimal (KKM), yang mencakup publikasi ilmiah, 

buku ilmiah, kekayaan intelektual, dan pendanaan riset eksternal. Berdasarkan wawancara 

pribadi dengan pejabat SDM lembaga riset X, proporsi peneliti dengan kategori kinerja 

‘kurang’ dan ‘sangat kurang’ secara gabungan meningkat dari 0,12% pada tahun 2023 menjadi 

0,17% di tahun 2024 (A. Anisah, personal communication, April 15, 2025). Kondisi ini 

berdampak buruk secara langsung bagi peneliti, yang harus menghadapi sanksi berupa 

pemindahan jabatan lebih rendah hingga pemberhentian dengan hormat, serta pemotongan 

kinerja bulanan hingga 0%.  

Selain itu, kegagalan pencapaian luaran riset mengakibatkan inefesiensi besar dalam 

belanja karyawan dan menghambat proses transformasi pengetahuan menjadi inovasi yang 

bermanfaat bagi masyarakat. Oleh karena itu, peningkatan kinerja peneliti menjadi penting 

dalam mendukung capaian target jangka pendek berupa kinerja tahunan, memperkuat 

produktivitas dan reputasi ilmiah lembaga dalam jangka menengah, serta akumulasi dari 

invensi serta inovasi peneliti akan memperkuat ekosistem riset nasional yang kokoh untuk 

mendukung kemandirian ekonomi berbasis pengetahuan. Hal ini selaras dengan misi organisasi 

dalam meningkatkan kapabilitas ilmu pengetahuan dan penciptaan inovasi melalui sumber 

daya manusia yang berkualitas.  

Penurunan kinerja peneliti dipengaruhi oleh berbagai faktor yang saling berkaitan dan 

memengaruhi produktivitas publikasi. Penelitian kuantitatif terhadap 252 akademisi di 

universitas riset Malaysia menunjukkan bahwa usaha individu (β = 0.53, p < 0.05) dan 

pengembangan profesional (β = 0.23, p < 0.05) merupakan faktor utama yang secara signifikan 

memengaruhi performa riset, sementara faktor lingkungan seperti manajemen waktu dan 

jaringan seringkali tidak memberikan dampak langsung terhadap jumlah luaran ilmiah (Rasdi 

& Tauhed, 2023). Hal ini didukung oleh temuan pada 240 dosen tetap di Indonesia yang 

menegaskan bahwa pemenuhan kontrak psikologis berupa persepsi dosen terhadap pemenuhan 

kewajiban eksplisit dan implisit oleh lembaga dan kemampuan kognitif menjadi penggerak 

utama keterlibatan kerja yang menentukan kualitas performa inovasi serta pencapaian luaran 

riset (Gadzali & Yunizar, 2023). 

Dukungan kepemimpinan transformasional terbukti menjadi elemen organisasi yang 

penting dalam memitigasi penurunan kinerja dan meningkatkan standar capaian ilmiah di 

lingkungan perguruan tinggi. Studi yang dilakukan oleh Kosar et al. (2024) terhadap sampel 

250 dosen di Pakistan mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki 

dampak positif yang kuat terhadap kinerja organisasi (β = 0.675, p < 0.05), di mana perilaku 

pemimpin mampu menjelaskan 45,6% variasi performansi yang mencakup aspek produktivitas 

dosen, inovasi, kolaborasi tim, hingga daya tarik talenta. Sejalan dengan hal tersebut, penelitian 

Zhang et al. (2025) pada 470 dosen universitas di Provinsi Hunan, China, membuktikan bahwa 

gaya kepemimpinan yang mengutamakan visi, motivasi, dan perhatian personal berpengaruh 

langsung terhadap performa riset ilmiah (β = 0.406, p < 0.05). 

Dalam studi tersebut, kinerja riset dosen diukur secara mendalam melalui empat 

indikator utama, yaitu kualitas penelitian berupa publikasi jurnal bereputasi dan paten, fasilitas, 
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transfer dan pertukaran pengetahuan serta reputasi ilmiah. Pengaruh kepemimpinan ini bekerja 

secara sistematis dengan meningkatkan inisiatif dosen dalam mencari sumber daya riset dan 

berkolaborasi dalam tim riset internasional. Selain itu, kepemimpinan transformasiona sebagai 

gaya kepemimpinan yang mengubah nilai, minat, dan orientasi pengikut sehingga mereka 

terdorong untuk bekerja melampaui harapan awal dan memberikan kontribusi yang lebih baik 

bagi organisasi (Jiatong et al., 2022). 

Tidak hanya kepemimpinan transformasional, keterlibatan kerja juga berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja publikasi peneliti. Keterlibatan kerja merupakan keadaan 

psikologis positif yang ditandai oleh vigor, dedication dan absorption (Bakker et al., 2023). 

Sejumlah penelitian pada dosen dan karyawan menunjukkan bahwa keterlibatan kerja memiliki 

peran penting dalam menjelaskan hubungan antara kepemimpinan transformasional dan 

kinerja. Menurut Sari et al. (2024), keterlibatan kerja berkaitan dengan peningkatan individual 

work performance pada dosen tetap. Selain itu, Nurtjahjani & Dwi Pribadi (2021) juga 

menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berhubungan dengan keterlibatan kerja 

pada dosen politeknik di Indonesia. Serta Gadzali & Yunizar (2023) menunjukkan bahwa 

sumber daya pekerjaan berhubungan dengan performa riset melalui keterlibatan kerja pada 

dosen di universitas swasta.  

Berikut ini beberapa penelitian tentang peran mediasi keterlibatan kerja terhadap 

hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan di berbagai sektor 

industri. Jiatong et al. (2022) meneliti karyawan pada sektor swasta di Korea dan menemukan 

bahwa keterlibatan kerja berperan dalam menjelaskan hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja karyawan. Selanjutnya, Buil et al. (2019) yang meneliti karyawan 

di industri perhotelan di Spanyol menunjukkan bahwa keterlibatan kerja berkaitan positif 

dengan peningkatan kinerja sekaligus berperan sebagai mediator dalam hubungan tersebut. 

Temuan serupa juga ditunjukkan oleh Park et al. (2022)yang meneliti tenaga kesehatan di 

Taiwan, di mana keterlibatan kerja ditemukan berkontribusi terhadap kinerja individu. 

Keterlibatan kerja berperan sebagai mediator dalam hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dengan kinerja. Yeshitila & Beyene (2019) menunjukkan bahwa pada sektor 

perbankan di Ethiopia, pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja menurun 

setelah keterlibatan kerja dimasukkan sebagai mediator, yang menunjukkan adanya mediasi 

parsial. Temuan serupa ditemukan pada karyawan hotel di Spanyol bahwa adanya pengaruh 

tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap kinerja melalui keterlibatan kerja 

(Buil et al., 2019). Vila-Vázquez et al. (2024) juga menunjukkan keterlibatan kerja memediasi 

hubungan tersebut secara signifikan pada perusahaan berbasis teknologi. Pada sektor 

kesehatan, Huang et al. (2025) menunjukkan peran mediasi parsial keterlibatan kerja pada 

kinerja perawat, sementara Nakate et al. (2025) menemukan pola yang sama pada kinerja 

inovasi di UKM. 

Secara teoritis, hubungan antara kepemimpinan transformasional, keterlibatan kerja, 

dan kinerja peneliti dapat dijelaskan melalui teori Job Demands–Resources (JD-R) yang 

dikembangkan oleh Bakker & Demerouti (Bakker et al., 2023). Model ini menjelaskan bahwa 

setiap pekerjaan memiliki dua komponen utama, yaitu job demands merupakan karakteristik 

pekerjaan yang menuntut upaya fisik, energi, kognitif atau emosional secara berkelanjutan, 

termasuk kondisi seperti konflik peran yang dapat menekan energi karyawan. Sebaliknya, job 

resources meliputi aspek pekerjaan yang membantu individu mencapai tujuan kerja, 

mengurangi beban kerja, serta mendorong pertumbuhan dan perkembangan pribadi, seperti 

dukungan atasan, otonomi, umpan balik dan peluang belajar. Ketika sumber daya tidak 

memadai dibanding tuntutan, motivasi dan kinerja cenderung menurun. Sebaliknya, 

ketersediaan sumber daya dapat mendorong keterlibatan kerja dan berdampak pada kinerja. 

Dalam konteks lembaga riset, kepemimpinan transformasional berperan sebagai job resource 

yang dapat meningkatkan keterlibatan kerja. 
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Di Indonesia, penelitian mengenai kepemimpinan transformasional dan keterlibatan 

kerja telah dilakukan di berbagai konteks dan menunjukkan pola yang konsisten. Abas et al. 

(2018) menemukan bahwa keterlibatan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja. Radikun (2019) juga melaporkan bahwa kepemimpinan 

berhubungan secara tidak langsung dengan kinerja melalui jalur motivasional, termasuk 

keterlibatan kerja. Temuan serupa didukung oleh Sugiono & Widodo (2025), yang menemukan 

bahwa keterlibatan kerja memperkuat pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja. Dalam konteks akademik, Siahaan et al. (2025), Gadzali & Yunizar (2023) dan Sari et 

al. (2024) juga menunjukkan keterlibatan kerja berperan dalam meningkatkan kinerja dosen 

dan performa riset. Namun, penelitian yang secara spesifik mengkaji model mediasi 

kepemimpinan transformasional, keterlibatan kerja dan kinerja pada lembaga riset masih 

terbatas. 

Sebagian besar studi sebelumnya dilakukan pada sektor organisasi maupun perguruan 

tinggi, sehingga belum dapat memberikan bukti empiris yang memadai mengenai bagaimana 

model tersebut bekerja dalam konteks lembaga riset Indonesia. Berdasarkan wawancara 

pribadi terhadap perwakilan suatu lembaga riset X, lembaga tersebut memiliki karakteristik 

yang berbeda karena peneliti diwajibkan memenuhi Keluaran Kerja Minimal (KKM) berbasis 

publikasi dan inovasi yang ditetapkan secara regulatif dalam sistem pengelolaan kinerja serta 

dievaluasi melalui mekanisme Audit Kinerja Periset. Tuntutan kinerja yang terstandar dan 

administratif yang lebih terstruktur ini berpotensi memengaruhi dinamika hubungan antara 

kepemimpinan, keterlibatan kerja, dan kinerja. Oleh karena itu, masih terdapat keterbatasan 

empiris dalam memahami apakah kepemimpinan transformasional sebagai job resource tetap 

mampu meningkatkan keterlibatan kerja dan kinerja peneliti dalam konteks lembaga riset. 

Berdasarkan pertimbangan tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja peneliti di lembaga X, dengan keterlibatan 

kerja sebagai mediator. Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memperkuat penerapan 

Model JD-R dalam konteks organisasi. Serta, secara praktis memberikan rekomendasi strategis 

khususnya dalam intervensi yang tepat dalam meningkatkan kinerja peneliti sehingga 

memperkuat transformasi kelembagaan dan daya saing ekosistem riset nasional. Sejalan 

dengan kerangka teori dan temuan empiris terdahulu, maka hipotesis yang diajukan sebagai 

berikut: 
H1: Keterlibatan kerja memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan 

kinerja peneliti. 

 

 
Sumber: Penulis 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

METODE 

Desain dan Partisipan 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain korelasional untuk 

menjelaskan hubungan antara kepemimpinan transformasional, keterlibatan kerja, dan kinerja 

peneliti, serta menguji peran mediasi keterlibatan kerja. Subjek penelitian terdiri dari 142 
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karyawan SDM Iptek di Lembaga X. Data dikumpulkan secara daring melalui Google Form 

menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria: 

1. Berstatus sebagai karyawan aktif di Lembaga X minimal 1 tahun. 
2. Terlibat langsung dalam aktivitas riset sebagai SDM Iptek (Peneliti, Perekayasa, dan 

Jabatan Fungsional lainnya di Lingkungan Organisasi Riset). 

3. Bersedia berpartisipasi dalam penelitian ini melalui informed consent. 

Data demografis seperti usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, homebase, kelompok 

riset dan lama bekerja dikumpulkan untuk mendeskripsikan karakteristik sampel. 

 

Instrumen 

Penelitian ini menggunakan tiga skala psikologis yang telah diadaptasi ke konteks 

Indonesia dengan skala Likert lima poin (1 = Sangat Tidak Setuju hingga 5 = Sangat Setuju). 

Kepemimpinan transformasional diukur menggunakan 20 item dari Multifactor Leadership 

Questionnaire yang dikembangkan oleh Bass & Avolio dalam Wang et al. (2023), mencakup 

dimensi idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individual 

consideration, serta diadaptasi ke dalam konteks Indonesia (Fransisca, 2025). Contoh item 

adalah, "Atasan saya membuat saya bangga menjadi rekan kerjanya".  

Keterlibatan kerja diukur menggunakan 9 item Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES-9) yang tervalidasi dan diadaptasi dalam bahasa Indonesia oleh Radikun (2019). 

Instrumen ini terdiri dari tiga dimensi, yaitu vigor, dedication, dan absorption, serta 

menunjukkan struktur tiga faktor dan reliabilitas internal yang baik dalam berbagai konteks 

budaya (Lovakov et al., 2017; Tatha et al., 2024), serta telah diadaptasi ke dalam bahasa 

Indonesia oleh Kristiana et al. (2018). Salah satunya adalah "Saat bekerja, saya merasa penuh 

energi". 

Kinerja peneliti diukur menggunakan 18 item Individual Work Performance 

Questionnaire (IWPQ) yang telah melalui adaptasi lintas budaya (Koopmans et al., 2016; 

Razen & Sulistiyaningsih, 2023). Instrumen ini mencakup dimensi task performance, 

contextual performance, dan counterproductive work behavior, dengan dukungan bukti 

psikometrik terbaru (Platania et al., 2024). Versi Bahasa Indonesia telah diuji validitas dan 

reliabilitasnya (Widyastuti et al., 2024; Widyastuti & Hidayat, 2018). Contohnya adalah "Saya 

bisa merencanakan pekerjaan saya sehingga saya menyelesaikannya tepat waktu".  

 

Teknis Analisis Data 

Analisis data menggunakan perangkat lunak JAMOVI 2.5.6 dan menggunakan 

correlation matrix pada modul regression analysis untuk menguji keterhubungan 

kepemimpinan transformasional dan kinerja peneliti, regresi linear berganda untuk menguji 

kontribusi kepemimpinan transformasional dan keterlibatan kerja terhadap kinerja, dan 

mediation analysis pada modul medmop dengan metode bootstrapping (5000 resampling) 

untuk menguji efek mediasi keterlibatan kerja di antara kepemimpinan transformasional dan 

kinerja peneliti. Selain itu, seluruh pengujian statistik dilakukan pada tingkat signifikansi p-

value = 0.05. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Data partisipan 

Berikut adalah gambaran demografi dari 142 partisipan yang menjadi subjek penelitian 

ini, berdasarkan pendidikan, usia, dan masa bekerja. Berdasarkan Tabel 1. Uji statistik 

deskriptif menunjukkan bahwa kategori pendidikan, peneliti dengan jenjang Sarjana (S1) 

memiliki rata-rata tertinggi pada aspek kepemimpinan transformasional (M = 4.08), sedangkan 

responden dengan Magister (S2) dan Doktor (S3) relatif lebih rendah (M = 3.60 dan M = 3.56). 

Hal ini menunjukkan pola deskriptif bahwa peneliti berpendidikan sarjana cenderung memiliki 
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persepsi lebih positif terhadap gaya kepemimpinan atasan dibandingkan dengan yang 

berpendidikan lebih tinggi. 

Dari sisi usia, kelompok 36 – 45 tahun memiliki rata-rata keterlibatan kerja tertinggi (M 

= 3.90) dan kinerja peneliti relatif tinggi (M = 3.76). Sementara itu, kelompok usia 26–35 tahun 

memiliki skor keterlibatan dan kinerja yang paling rendah (M = 3.65 dan M = 3.50). 

Selanjutnya, pada kategori masa bekerja, kelompok dengan 11–15 tahun masa kerja memiliki 

skor yang relatif tinggi untuk kepemimpinan transformasional (M = 3.77) dan kinerja peneliti 

(M = 3.85), sedangkan kelompok dengan 1–5 tahun masa kerja memiliki skor kepemimpinan 

transformasional yang rendah (M = 3.46) dan kinerja peneliti (M = 3.74). 

 
Tabel 1. Uji Statistik Deskriptif 

Variabel Kategori N Mean 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Keterlibatan 

Kerja 

Kinerja 

Peneliti 

Pendidikan Doktor (S3) 48 3.56 3.81 3.76 

 Magister (S2) 83 3.60 3.83 3.69 

 Sarjana (S1) 11 4.08 3.86 3.62 

Usia 26 – 35 Tahun 28 3.76 3.65 3.50 

 36 – 45 Tahun 51 3.58 3.90 3.76 

 46 – 55 Tahun 28 3.71 3.89 3.78 

 56 – 65 Tahun 29 3.52 3.85 3.77 

 > 66 Tahun 6 3.45 3.63 3.70 

Masa Bekerja 1 – 5 Tahun 41 3.46 3.80 3.74 

 6 – 10 Tahun 24 3.78 3.80 3.56 

 11 – 15 Tahun 13 3.77 4.09 3.85 

 16 – 20 Tahun 18 3.99 3.69 3.56 

 21 – 25 Tahun 8 3.85 3.96 3.87 

 > 25 Tahun 38 3.46 3.81 3.76 
Note. M = Mean, N = 142. 

Sumber: Hasil riset dari Jamovi (v 2.5.6) 

 

Hasil Uji Reliabilitas dan Validitas 

Reliabilitas instrumen diuji menggunakan koefisien Cronbach’s alpha, sedangkan 

validitas item dievaluasi melalui corrected item–total correlation (CITC). Hasil menunjukkan 

bahwa seluruh instrumen memiliki konsistensi internal yang memadai hingga sangat baik, 

dengan nilai Cronbach’s alpha (α) berada di atas batas minimal 0,70 (Yufitri et al., 2026). 

Secara rinci, skala kepemimpinan transformasional (MLQ) menunjukkan reliabilitas sangat 

tinggi (α = 0.95), keterlibatan kerja (UWES-9) memiliki reliabilitas yang memadai (α = 0.78), 

dan kinerja peneliti (IWPQ) menunjukkan reliabilitas tinggi (α = 0.87).  

Berdasarkan CITC, sebagian besar item memenuhi kriteria minimum ≥ 0.30, yang 

mengindikasikan validitas item yang memadai (Pangastuti et al., 2020). Namun, terdapat tiga 

item dengan CITC di bawah ambang batas, yaitu IC1 (0.29), V1 (0.24) dan CP6 (0.11). Ketiga 

item tersebut adalah: 

 IC1: Atasan langsung saya kurang meluangkan waktu untuk mengajar dan melatih saya. 

 V1: Saat bekerja, saya merasa cepat lelah. 

 CP6: Saya jarang memulai tugas baru tanpa disuruh. 

Nilai CITC yang rendah mengindikasikan bahwa respons terhadap item tersebut kurang 

konsisten dengan skor total skala, sehingga kontribusinya dalam merepresentasikan konstruk 

menjadi terbatas. Secara substantif, hal ini juga dapat dipengaruhi oleh perbedaan interpretasi 

responden terhadap redaksi pernyataan negatif, termasuk kemungkinan adanya variasi norma 

kerja dan cara memaknai perilaku atasan maupun inisiatif kerja. 
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Dengan mempertimbangkan kriteria statistik (CITC < 0.30) dan pertimbangan isi item, 

ketiga item tersebut diputuskan untuk tidak dipergunakan dalam analisis lanjutan. Setelah 

ketiga item tersebut dikeluarkan, reliabilitas ketiga instrumen meningkat dengan Multifactor 

Leadership Questionnaire (MLQ) menjadi α = 0.96, Utrecht Work Engagement Scale (UWES-

9) menjadi α = 0.81, dan Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) menjadi α = 

0.88. Selain itu, CITC pada item yang tersisa berada pada rentang yang lebih memadai, 

sehingga instrumen yang telah disesuaikan dinilai lebih konsisten dan lebih layak digunakan 

pada pengujian hipotesis berikutnya. 

 

Hasil Uji Korelasi 

Hasil uji korelasi Pearson (Tabel 2) menunjukkan hubungan positif dan signifikan 

antara kepemimpinan transformasional dan keterlibatan kerja (r = 0.23, p < 0.05). Hal ini 

menunjukkan semakin tinggi kepemimpinan transformasional, semakin tinggi pula 

keterlibatan kerja peneliti. Selanjutnya, keterlibatan kerja berkorelasi positif yang kuat dan 

signifikan dengan kinerja peneliti (r = 0.64, p < 0.05), yang menunjukkan semakin tinggi 

keterlibatan kerja peneliti, semakin tinggi kinerja peneliti. Sebaliknya, kepemimpinan 

transformasional tidak berkorelasi signifikan terhadap kinerja peneliti (r = 0.08, p > 0.05). Hal 

ini menunjukkan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja peneliti tidak 

berlangsung secara langsung, tetapi memiliki kemungkinan dimediasi oleh keterlibatan kerja.  

 
Tabel 2. Uji Korelasi Matriks 

   TL WE JP 

TL Pearson’s r -   

WE Pearson’s r 0.23* -  

JP Pearson’s r 0.08 0.64* - 
Note. N = 142; *p < 0.05 = signifikan; TL = Kepemimpinan Transformasional; WE = 

Keterlibatan Kerja, JP = Kinerja Peneliti. 

Sumber: Hasil data dari Jamovi (v 2.5.6) 

 

Hasil Uji Regresi Linear 

Setelah uji korelasi Pearson, dilakukan analisis regresi linear berganda (Tabel 3) untuk 

menguji pengaruh kepemimpinan transformasional dan keterlibatan kerja terhadap kinerja 

peneliti. Hasil menunjukkan model secara keseluruhan signifikan, F(2,139) = 49.8, p < 0.05, 

dengan R2 = 0.42 dan kedua variabel tersebut secara bersama-sama menjelaskan 42% variasi 

kinerja peneliti sementara 58% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dijelaskan dalam 

penelitian ini. Namun demikian, hasil uji koefisien menunjukkan bahwa keterlibatan kerja yang 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja peneliti (β = 0.63, SE = 0.06, t = 9.91, p < 0.05), 

sedangkan kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan secara langsung (β = 

−0.05, SE = 0.05, t = −1.15, p > 0.05).  

Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun kedua model secara keseluruhan 

signifikan, hanya keterlibatan kerja yang menjadi prediktor langsung yang signifikan terhadap 

kinerja. Oleh karena itu, analisis selanjutnya dilakukan untuk menguji apakah kepemimpinan 

transformasional berpengaruh terhadap kinerja peneliti melalui mekanisme tidak langsung, 

yaitu melalui keterlibatan kerja sebagai mediator. 

 
Tabel 3. Uji Regresi Linear - Model Keseluruhan 

Model Fit Measures 

    Overall Model Test  

Model R R2 F df1 df2 p 

 0.65 0.42 49.8 2 139 < 0.05 

Note. Model ini menggunakan jumlah sampel sebesar N = 142 
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Model Coefficients_JP 

Predictor β SE t p 

Intercept 1.48* 0.27 5.54 < 0.05 

WE 0.63* 0.06 9.91 < 0.05 

TL -0.05 0.05 -1.15 > 0.05 

Note. *p < .05 = signifikan; TL = Kepemimpinan Transformasional; WE = 

Keterlibatan Kerja; JP = Kinerja Peneliti. 
Sumber: Hasil data dari Jamovi (v 2.5.6) 

 

Hasil Uji Mediasi 

Hasil analisis mediasi dengan metode bootstrapping (Tabel 4) menunjukkan bahwa 

keterlibatan kerja memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja 

peneliti secara signifikan. Efek tidak langsung (a × b) dari TL terhadap JP melalui WE 

signifikan (β = 0.11, SE = 0.04, p < 0.05) dan efek langsung (c) dari TL terhadap JP tidak 

signifikan (β = −0.05, SE = 0.05, p > 0.05), sementara efek total (c + a × b) juga tidak signifikan 

(p > 0.05). Hal ini mengindikasikan bahwa keterlibatan kerja memediasi hubungan positif 

antara kepemimpinan transformasional dan kinerja peneliti. Temuan ini memperkuat 

pentingnya peran keterlibatan kerja peneliti secara psikologis yang berpengaruh dalam 

hubungan kepemimpinan transformasional terhadap peningkatan kinerja peneliti, dengan 

kontribusi efek mediasi 66,7%. 

 
Tabel 4. Analisis Mediasi – Bootstrapping 5000 

Mediation Estimates 

Effect Label Estimates (β) SE Z p % Mediation 

Indirect a x b 0.11* 0.04 2.43 < 0.05 66,7 

Direct c -0.05 0.05 -1.08 > 0.05 33.3 

Total c + a x b 0.05 0.07 0.78 > 0.05 100.0 

Path Estimates 

Effect Label Estimates (β) SE Z p 

TL → WE a 0.17* 0.07 2.40 < 0.05 

WE → JP b 0.63* 0.06 10.02 < 0.05 

TL → JP c -0.05 0.05 -1.08 > 0.05 

Note. *p < .05 = signifikan; TL = Kepemimpinan Transformasional; WE = Keterlibatan Kerja; 

JP = Kinerja Peneliti. 
Sumber: Hasil data dari Jamovi (v 2.5.6) 

 

Hasil Uji Hipotesis 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa keterlibatan kerja memiliki peran penting dan 

signifikan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja peneliti. Berdasarkan hasil 

analisis mediasi dengan metode bootstrapping, efek tidak langsung dari kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja melalui keterlibatan kerja terbukti signifikan (β = 0.11, SE = 

0.04, p < 0.05). Dengan demikian, H1 diterima. Kondisi ini menunjukkan adanya mediasi 

penuh, di mana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja peneliti 

sepenuhnya disalurkan melalui peningkatan keterlibatan kerja. 

 

Diskusi 

Model mediasi pada Gambar 2 menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

tidak secara langsung memengaruhi kinerja peneliti (β = −0.05, p > 0.05), tetapi bekerja melalui 

peningkatan keterlibatan kerja melalui efek tidak langsung (β = 0.11, p < 0.05). Temuan ini 

menunjukkan pola mediasi penuh, di mana pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja bekerja 
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melalui peningkatan keterlibatan kerja sebagai mekanisme psikologis. Hasil ini sesuai dengan 

model Job Demands–Resources (JD-R) yang menegaskan sumber daya pekerjaan (job 

resource) memicu jalur motivasi (motivational pathway) yang mengarah pada peningkatan 

keterlibatan kerja (Bakker et al., 2023; Bakker & de Vries, 2021; Bakker & Demerouti, 2017). 

Kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

(Rony et al., 2023) serta dapat berperan sebagai sumber daya yang mampu meningkatkan 

kinerja terutama melalui peningkatan keterlibatan kerja (Knight et al., 2017, 2019). Pemimpin 

transformasional berperan penting dalam menumbuhkan semangat, dedikasi dan energi positif 

(Ausat et al., 2022; Anggiani, 2022; Pedersoli et al., 2024), sehingga mendorong peneliti lebih 

terlibat secara kognitif dan emosional dalam menjalankan aktivitas riset. 

 
(axb = 0.11*) 

 

Sumber: Hasil riset Jamovi (v 2.5.6) 

Gambar 2. Model Mediasi antara Kepemimpinan Transformasional, Keterlibatan Kerja dan 

Kinerja Peneliti, * p < 0.05 

 

Secara empiris, hasil penelitian ini konsisten dengan studi terdahulu pada lintas sektor, 

termasuk industri perhotelan Spanyol dan Cina (Buil et al., 2019), sektor swasta Korea (Jiatong 

et al., 2022) serta layanan kesehatan (Huang et al., 2025), yang menunjukkan bahwa 

keterlibatan kerja berhubungan positif dengan kinerja. Hasil serupa juga ditemukan pada 

konteks universitas, bahwa keterlibatan kerja berkontribusi terhadap peningkatan kinerja dan 

produktivitas. Sehingga, peneliti yang menunjukkan semangat, dedikasi, dan keterlibatan 

tinggi cenderung lebih produktif dalam menyelesaikan aktivitas penelitian akademik (Gadzali 

& Yunizar, 2023; Sari et al., 2024). Di sisi lain, ketidaksignifikanan efek langsung 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja (p > 0.05) mengindikasikan bahwa gaya 

kepemimpinan saja belum cukup untuk meningkatkan hasil kerja peneliti jika tidak diikuti oleh 

peningkatan rasa keterlibatan terhadap pekerjaan. Pola serupa ditemukan pada studi yang 

menempakan keterlibatan kerja sebagai mediator antara kepemimpinan transformasional dan 

kinerja pada berbagai konteks (Nakate et al., 2025; Sugiono & Widodo, 2025; Vila-Vázquez 

et al., 2024; Yeshitila & Beyene, 2019).  

Dengan demikian, penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja peneliti di 

lembaga X lebih ditentukan oleh keterlibatan kerja dibandingkan pengaruh langsung 

kepemimpinan transformasional. Hal ini menunjukkan pentingnya strategi organisasi untuk 

memperkuat semangat, dedikasi, dan keterlibatan peneliti dalam pekerjaan, di samping tetap 

mengembangkan kepemimpinan yang mampu menciptakan iklim kerja yang mendukung 

keterlibatan kerja peneliti di lembaga X. 

 

Implikasi Teoritis 

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan literatur mengenai 

kinerja peneliti bahwa keterlibatan kerja secara signifikan sebagai mediator penuh antara 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja peneliti. Temuan ini memperkuat Model Job 

Demand-Resources (JD-R) yang menyatakan bahwa sumber daya kerja (job resources) 

 

 

 

 

 

 

Keterlibatan Kerja 

(WE) 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(TL) 

Kinerja Peneliti 

(JP) 

(a = 0.17*) 

(c = -0.05) 

(b = 0.63*) 
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berperan penting dalam meningkatkan keterlibatan kerja, yang selanjutnya berdampak pada 

kinerja. Pola ini menunjukkan bahwa kepemimpinan berfungsi sebagai Job resources yang 

mampu mengaktifkan jalur motivasional (pathway motivational), bukan sebagai prediktor 

kinerja yang bekerja secara langsung (Bakker et al., 2023; Bakker & Demerouti, 2017). Dengan 

demikian, keterlibatan kerja berfungsi sebagai mekanisme motivasional utama yang 

menjembatani hubungan antara kepemimpinan dan kinerja. Secara teoritis, hasil ini 

memperluas penerapan Model JD-R dalam konteks lembaga riset X, sekaligus menegaskan 

bahwa jalur motivasional lebih dominan dibandingkan jalur langsung dalam menjelaskan 

kinerja peneliti. 

 

Implikasi Praktis 

Berdasarkan temuan penelitian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa strategi 

peningkatan kinerja peneliti di lembaga X perlu difokuskan pada penguatan keterlibatan kerja, 

bukan dari pengembangan kepemimpinannya. Organisasi juga disarankan untuk dapat 

mengintegrasikan praktik kepemimpinan dengan kebijakan kerja yang mendukung semangat, 

dedikasi dan keterhubungan penelitin dengan aktivitas risetnya, seperti pemberian otonomi, 

umpan balik yang bermakna dan sesuai serta pengakuan terhadap kontribusi ilmiah. 

Pendekatan ini berpotensi menghasilkan peningkatan kinerja peneliti yang lebih berkelanjutan 

dalam konteks organisasi riset. 

 

Keterbatasan dan Saran 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam 

menginterpretasikan hasil. Pertama, desain penelitian yang bersifat cross-sectional membatasi 

kemampuan untuk menarik kesimpulan kausal antarvariabel. Kedua, seluruh data dikumpulkan 

melalui metode self-report, sehingga terdapat potensi bias persepsi responden. Ketiga, 

penelitian ini dilakukan pada satu lembaga riset X, sehingga generalisasi temuan ke konteks 

organisasi lain perlu dilakukan secara hati-hati.  

Berdasarkan keterbatasan tersebut, penelitian selanjutnya disarankan menggunakan 

desain longitudinal untuk memperoleh dinamika hubungan antara kepemimpinan 

transformasional, keterlibatan kerja dan kinerja peneliti dari waktu ke waktu. Selain itu, 

penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel job resources lain, seperti dukungan 

organisasi, iklim psikologis, atau job crafting, untuk memperoleh pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja peneliti. Perluasan konteks 

penelitian ke lembaga riset lain atau sektor berbeda juga dapat dilakukan untuk memperkaya 

pemahaman mengenai determinan kinerja peneliti. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran keterlibatan kerja dalam hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan kinerja peneliti di lembaga riset X. Hasil analisis 

menunjukkan kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

keterlibatan kerja dan keterlibatan kerja berpengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja 

peneliti. Namun, kepemimpinan transformasional tidak menunjukkan pengaruh langsung yang 

signifikan terhadap kinerja peneliti. 

Selanjutnya, uji mediasi menunjukkan keterlibatan kerja memediasi secara penuh 

hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja peneliti. Efek tidak langsung 

yang signifikan, disertai dengan ketidaksignifikanan efek langsung, menunjukkan bahwa 

peningkatan kinerja peneliti terjadi melalui mekanisme psikologis berupa keterlibatan kerja, 

bukan melalui pengaruh kepemimpinan secara langsung. 
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Secara keseluruhan, hasil penelitian ini mendukung model yang diajukan dan 

menunjukkan bahwa keterlibatan kerja berperan sebagai penghubung antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja peneliti dalam konteks lembaga riset X. 
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