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Abstract. The purpose of this study was to determine the effect of Transformational 

Leadership with Work Engagement on the marketing employees of Bank Syariah 

Indonesia Branch Suniaraja. This study uses transformational leadership theory 

developed by Bass (1985) and work engagement theory developed by Schaufeli and 

Bakker (2002). The approach used is the JD-R (Job Demand-Resources) model. 

This research uses non-experimental quantitative research methods and data 

collection techniques using questionnaires. The data analysis technique was carried 

out using multiple regression to see the effect of each dimension. This study 

involved as many as 17 employees who work in the marketing division. The 

measuring instruments used in this study were the Utretch Work Engagement Scale-

17 (UWES-17) developed by Schaufeli and Bakker and the Multifactor Leadership 

Questionnaire (MLQ-5X) from Bass and Avolio. The results of the study get the 

results of R square = 0.242, it can be concluded that transformational leadership has 

an effect on work engagement of 24.2%. 

Keywords: Transformational Leadership, Work Engagement, Marketing Division 

Employees. 

Abstrak. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 

Transformational Leadership dengan Work Engagement pada karyawan marketing 

Bank Syariah Indonesia Cabang Suniaraja. Pada penelitian ini menggunakan teori 

transformational leadership yang dikembangkan oleh Bass (1985) dan teori work 

engagement yang dikembangkan oleh Schaufeli dan Bakker (2002). Pendekatan 

yang digunakan yaitu dengan pendekatan JD-R (Job Demand-Resources) model. 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif non-eksperimental dan 

teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner. Teknik analisis data 

dilakukan dengan menggunakan multiple regression untuk melihat pengaruh dari 

setiap dimensi. Penelitian ini melibatkan sebanyak 17 orang karyawan yang bekerja 

dalam divisi marketing. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Utretch Work Engagement Scale-17 (UWES-17) yang dikembangkan oleh 

Schaufeli dan Bakker dan Multifactor Leadership Questionaire (MLQ-5X) dari Bass 

dan Avolio. Hasil penelitian mendapatkan hasil R square= 0,242, maka dapat 

disimpulkan bahwa transformational leadership memiliki pengaruh terhadap work 

engagement sebesar 24,2%. 

Kata Kunci: Transformational Leadership, Work Engagament, Karyawan Divisi 

Marketing.  
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A. Pendahuluan 

Pada dekade ini penelitian mengenai work engagement menjadi populer karena work 

engagement dianggap sebagai prediktor yang sangat baik dari kinerja karyawan, tim dan 

organisasi (Bakker & Albrecht, 2018). Pada penerapannya, work engagement menjadi faktor 

kunci dalam mencegah burnout pada karyawan (Leiter & Bekker, 2010). Burnout penting 

untuk dihindari, karena, menurut Bakker, Demerouti dan Schaufeli (2005) karyawan yang 

burnout akan kekurangan energi dan tidak akan fokus dengan pekerjaan mereka. Situasi ini 

akan menciptakan sikap negatif dari karyawan terhadap pekerjaannya, dan memiliki hubungan 

yang buruk dengan anggota tim yang lain, dan karyawan lebih rentan untuk mengalami stress 

kerja dan mengalami kelelahan (exhaustion).  

Karyawan yang engage memiliki kinerja lebih baik dibandingkan dengan karyawan 

yang tidak dapat engage dengan pekerjaannya. (Bakker, 2011; Schaufeli & Bakker, 2015).  

Terdapat empat alasan mengapa karyawan yang engage berkinerja lebih baik daripada yang 

tidak engage terhadap pekerjaanya (Bakker, 2011; Schaufeli & Bakker, 2015). Pertama, 

karyawan yang engage sering mengalami emosi positif, termasuk kebahagiaan, kegembiraan, 

dan antusiasme, emosi positif ini menyiratkan bahwa mereka terus bekerja dengan sumber 

daya pribadi mereka. Kedua, karyawan yang engage memiliki tingkat kesehatan yang lebih 

baik, artinya mereka bisa fokus dan mendedikasikan semua sumber energi dan keterampilan 

mereka untuk pekerjaan. Ketiga, karyawan yang engage memiliki kemampuan untuk membuat 

pekerjaan lebih baik dengan adanya resources yang mereka miliki sehingga akan menciptakan 

kinerja yang baik. Keempat, karyawan yang engage dapat memengaruhi karyawan yang lain 

untuk engage. Seperti pada kebanyakan organisasi, kinerja adalah hasil dari upaya kolaboratif; 

engagement itu dapat ditransfer dari satu orang ke orang lain dan secara tidak langsung 

meningkatkan kinerja tim (Bakker, 2011; Schaufeli & Bakker, 2015). 

Berdasarkan pada studi literatur yang dilakukan oleh Kim, Kob dan Kim (2012), 

menunjukkan bahwa dari 20 penelitian menunjukkan adanya pengaruh work engagement 

terhadap performance. Penelitian yang dilakukan oleh Bakker dan Demerouti pada tahun 

2009, penelitian ini dilakukan pada 525 pekerja di Jerman, menunjukkan adanya pengaruh 

positif work engagement terhadap performance.Penelitian lain dilakukan oleh Bakker dan Bal 

pada tahun 2010 untuk mengukur intraindividual relationship, work engagement, job 

resources dan performance pada 54 guru di jerman, hasil dari penelitian ini pun menunjukkan 

adanya pengaruh positif antara work engagement terhadap performance pada guru. 

Performance ini penting untuk dibahas karena merupakan salah satu hal yang penting untuk 

industri/organisasi (Riggio, 2013). 

Penelitian yang dilakukan oleh Wang, dkk (2020) menunjukkan jika work engagement 

dapat dipengaruhi oleh transformational leadership dan dapat optimal ketika terdapat job 

resources (skill utilization) yang didapat dari pengalaman bekerja. Penelitian lain yang 

dilakukan oleh Islam, dkk (2020) dan Breevaart dan Bakker (2018) menunjukkan bahwa work 

engagement dapat dipengaruhi oleh transformational leadership dan dapat membantu 

karyawan dalam menghadapi job demands tinggi. Selama dua dekade terakhir, sejumlah besar 

penelitian empiris telah menguji pengaruh transformational leadership terhadap kinerja (Bass, 

1997; Hakim & Piccolo, 2004; Lowe & Gardner, 2000; Sosik, 2006; dalam Zhu, 2009). 

Transformational leadership memungkinkan pemimpin untuk lebih memotivasi karyawannya 

dan memberikan perubahan terhadap nilai, keyakinan dan sikap pengikutnya (Bass & Riggio, 

2006). Gaya kepemimpinan ini dapat menginspirasi pengikut dengan memberikan visi 

terhadap kelompok dan mengembangkan budaya kerja yang dapat merangsang aktivitas 

berkinerja tinggi (Bass, 1985; Bass & Riggio, 2006).  

Transformational leadership bertanggung jawab atas kinerja dari karyawan, karena 

dengan transformational leadership akan memberikan sense of mission, merangsang 

pengalaman belajar, dan menginspirasi cara berpikir baru dan kreatif pada karyawan (Hater & 

Bass, 1988; dalam Riggio 2013). Transformational leadership memiliki pengaruh positif pada 

inovasi organisasi yang diukur dengan pemberdayaan dan komitmen anggota tim yang 

berorientasi pada tugas (Bass & Riggio, 2010). Selain itu, transformational leadership 

memainkan peran kunci dalam menciptakan lingkungan tim yang kolaboratif berdasarkan rasa 
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saling menghormati diantara anggota tim, sense of identity, dan self-efficacy yang dimiliki 

oleh setiap anggota tim, (Avolio & Gibbons, 1988; House, 2004 dalam Song, dkk 2012).  

Nonaka dan Takeuchi (1995), dalam Song dkk (2012), menekankan pentingnya 

perilaku transformational leadership manajer pada penciptaan pengetahuan organisasi yang 

efektif dan dinamis melalui dorongan kolaboratif yang diberikan kepada karyawan, dan arah 

bisnis yang visioner.  Meta-analisis menunjukkan bahwa kelompok yang dipimpin oleh 

pemimpin yang menerapkan transformational leadership memiliki kinerja yang lebih baik 

daripada kelompok yang dipimpin oleh pemimpin nontransformational, (Lowe, Kroeck, & 

Sivasubramaniam, 1996 dalam Riggio 2013) dan pengikut yang dipimpin oleh pemimpin yang 

menerapkan transformasional leadership jauh lebih memiliki kepuasan kerja daripada 

pengikut yang dipimpin oleh jenis kepemimpinan lain. (Dumdum, Lowe, & Avolio, 2002 

dalam Riggio, 2013). 

Berdasarkan pada penelitian transformational leadership terhadap work engagement 

yang dilakukan oleh Ghadi dan Fernando (2013) yang dilakukan kepada 530 karyawan pekerja 

white-collar di Australia, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh dari transformational 

leadership terhadap work engagement. Karyawan yang mempersepsi pemimpinnya melakukan 

transformational leadership lebih cenderung menjadi energik,  berdedikasi dan khusyuk 

Ketika bekerja  (Ghadi dan Fernando, 2013). Berdasar pada penelitian yang dilakukan oleh 

Song. dkk (2012) pada 432 karyawan, karyawan yang terlibat dalam penelitian merupakan 128 

orang berasal dari perusahaan yang bergerak dalam bidang keuangan, dan sisanya berasal dari 

perusahaan lainnya seperti IT/komunikasi, dan industri elektronik di Korea. Penelitian ini 

menunjukkan bahwa transformational leadership dapat memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap work engagement (R
2
=0,52).  

Menurut data yang dihimpun dari Badan Pusat Statistik (2020), menunjukkan bahwa 

pada tahun 2019 di Indonesia terdapat 17.622 kantor bank persero, 4.212 kantor bank 

pembangunan daerah, dan 7.352 bank swasta nasional. Perbankan diatur dalam Undang-

undang nomor 10 tahun 1998, menurut Undang-undang yang dimaksud dengan bank adalah 

badan usaha yang menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk simpanan dan 

menyalurkannya kepada masyarakat dalam bentuk kredit dan atau bentuk-bentuk lainnya 

dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat banyak. Oleh karena itu penelitian di bank ini 

menjadi penting karena bank memiliki fungsi yang penting dalam perputaran uang dan 

keberlangsungan ekonomi pada masyarakat jika merujuk pada isi undang-undang nomor 10 

tahun 1998. 

Merujuk pada data yang dikeluarkan oleh Badan Pusat Statistik Jawa Barat, 

menunjukkan jika di Kota Bandung terdapat 794 kantor bank yang terdiri dari 290 kantor bank 

pemerintah, 373 kantor bank swasta, 84 kantor bank pembangunan daerah, dan 57 kantor bank 

asing dan campuran. Kota Bandung menjadi kota di Jawa Barat dengan jumlah kantor bank 

tertinggi. Dengan adanya data ini menunjukkan jika persaingan antar bank di Kota Bandung 

sangat tinggi. Marketing memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keberlangsungan suatu 

bank, karena peranan marketing saat ini tidak hanya menyampaikan produk atau jasa hingga 

tangan konsumen tetapi juga bagaimana produk atau jasa tersebut dapat memberikan kepuasan 

kepada pelanggan dengan menghasilkan laba. (Shinta, 2011). Dalam melakukan pekerjaannya 

marketing memiliki sasaran yaitu menarik pelanggan baru dan menjanjikan nilai yang 

superior, menetapkan harga yang menarik, mendistribusikan produk, mempromosikan secara 

efektif dan mempertahankan pelanggan yang sudah ada dengan tetap memegang kepuasan dari 

pelanggan (Shinta, 2011). Dalam penelitian yang dilakukan oleh Bushra, Ahmad dan Naveed 

(2011) ditemukan bahwa dalam pelaksanaannya transformational leadership memengaruhi 

kinerja dari marketing di Bank, transformational leadership berperan dalam teamwork 

karyawan. 

Bank Syariah Indonesia merupakan Bank Syariah hasil dari merger atau 

penggabungan dari 3 bank Syariah BUMN yang telah ada sebelumnya, yaitu Bank Syariah 

Mandiri, BRI Syariah dan BNI Syariah pada 21 Februari 2021 lalu. Bank Syariah Indonesia 

merupakan Bank Syariah Indonesia dengan asset paling besar diantara bank Syariah lainnya, 

dimana Bank Syariah Indonesia memiliki aset 240 triliun rupiah. Dengan adanya asset ini 
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Bank Syariah Indonesia dikategorikan berada pada bank buku 3. Bank Syariah Indonesia 

sendiri pada semester 1 2021 menunjukkan adanya peningkatan pada laba bersih perusahaan 

sebsesar 1,48 trilyun. Laba bersih yang dicapai PT Bank Syariah Indonesia ini melonjak 

sebesar 34,3% secara tahunan atau year on year (yoy) (Laporan triwulan BSI, 2021). Bank 

Syariah Indonesia Cabang Suniaraja pun mengalami peningkatan kinerja, dapat dilihat dari 

data perolehan funding dan lending Bank Syariah Indonesia Cabang Suniaraja menunjukkan 

adanya peningkatan sebesar 24 milyar untuk funding dan 11 milyar untuk lending (Laporan 

perolehan funding dan lending BSI Cabang Suniaraja). 

Divisi marketing merupakan tulang punggung untuk keberlangsungan bisnis bank, 

divisi marketing memiliki dua fungsi utama yaitu mendapatkan dana dari pihak ketiga 

(funding), dan mendistribusikan dana dalam bentuk kredit/pembiayaan (lending). Divisi 

marketing Bank Syariah Indonesia memiliki tugas yaitu mencari nasabah perorangan dan 

instansi untuk mencapai target yang telah ditentukan.  Setiap kali melakukan kunjungan ke 

setiap instansi karyawan divisi marketing ini memiliki kewajiban untuk pembuatan laporan 

kunjungan, dan laporan kunjungan ini harus dilakukan setiap kali kunjungan. Selain itu 

karyawan divisi marketing pun memiliki tugas untuk membuat proposal usulan pembiayaan.  

Bank Syariah Indonesia Cabang Suniaraja ini memiliki satu manager yang menjabat 

di divisi marketing. Menurut wawancara yang telah dilakukan kepada karyawan divisi 

marketing, karyawan mempersepsi manager merupakan seorang yang tegas, disiplin dan 

bertanggung jawab terhadap pekerjaannya. Manager memberikan contoh untuk selalu datang 

tepat waktu dan selalu mencapai targetnya. Hal ini membuat karyawan menjadi terpacu untuk 

lebih disiplin dalam waktu ketika datang bekerja dan mencapai target yang telah ditentukan. 

Selain itu manager sering ikut terjun ke lapangan menemui klien bersama dengan 

karyawannya, dan sering berbagi pengalaman terkait pekerjaannya, hal ini menjadikan 

manager sebagai teladan bagi karyawannya dan meniru apa yang dilakukan manager nya 

ketika menghadapi nasabah.  

Karyawan divisi marketing mempersepsi manager selalu memberikan motivasi dan 

juga nasihat untuk dapat terus mencapai target yang telah ditetapkan, dengan adanya motivasi 

yang diberikan karyawan merasa menjadi termotivasi walapun terdapat beban tugas yang 

berat. Selain memberikan motivasi, manager divisi marketing pun dipersepsi sering 

memberikan stimulus berupa studi kasus yang dapat mengasah karyawannya dalam 

menentukan cara penyelesaian masalah, dan selalu menekankan pentingnya fungsi marketing 

dalam perusahaan. Manager dipersepsikan karyawannya sebagai seorang yang sering 

memberikan perhatian kepada karyawannya sesuai dengan kelebihan dan kekurangannya 

ketika melakukan controlling pada karyawan. Manager dipersepsi tidak memaksakan 

kehendaknya pada karyawan, dan manager memberikan feedback sesuai dengan kemampuan 

karyawan itu sendiri. Karena menurut penjelasan karyawan, karyawan marketing ini memiliki 

masa kerja yang berbeda-beda, sehingga skill yang dimiliki setiap karyawan pun berbeda-beda 

setiap orangnya. 

Dengan adanya perilaku manager tersebut membuat karyawan merasa antusias ketika 

bekerja, dan merasa penuh energi ketika bekerja, karyawan pun merasa sering kesusahan 

untuk mencapai target yang telah ditentukan. Namun mereka tetap terus bersemangat untuk 

kembali menyelesaikan pekerjaan mereka dengan penuh semangat. Karyawan pun merasa 

bangga dengan pekerjaannya, terus optimis dan antusias terhadap pekerjaan yang dilakukan. 

Berdasarkan uraian diatas peneliti tertarik untuk melakukan penelitian mengenai 

pengaruh transformational leadership terhadap work engagement pada karyawan divisi 

marketing Bank Syariah Indonesia Cabang Suniaraja dengan bagan kerangka pikir berikut : 

  



552  | Muhammad Lazuard Ramdhani, et al. 

Volume 2, No. 1, Tahun 2022, Hal: 548-556   ISSN: 2828-2191 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Bagan kerangka pikir 

Maka yang menjadi pokok permasalahan dari penelitian ini adalah:  

1. Seberapa besar karyawan divisi marketing Bank Syariah Indonesia Cabang Suniaraja 

mempersepsi pemimpin menampilkan transformational leadership? 

2. Seberapa besar work engagement pada karyawan Bank Syariah Indoensia Cabang 

Suniaraja divisi marketing? 

3. Seberapa besar pengaruh transformational leadership terhadap work engagement pada 

karyawan Bank Syariah Indonesia Cabang Suniaraja divisi marketing? 

B. Metodologi Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kausalitas non eksperimental dengan pendekatan 

kuantitatif karena bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh dari transformational 

leadership terhadap work engagement. Dalam penelitian ini seluruh populasi mengambil 

subjek 17 karyawan divisi marketing Bank Syariah Indonesia Kantor Cabang Suniaraja.  

Alat ukur yang digunakan untuk mengukur transformational leadership akan 

menggunakan alat ukur Multifactor Leadership Questionnaire 5X (MLQ 5X) yang 

dikembangkan oleh Bass & Avolio dan Alat ukur yang digunakan untuk variabel work 

engagement adalah Utretch Work Engagement Scale (UWES 17), alat ukur ini berisi 17 item 

untuk mengukur 3 dimensi work engagement yaitu vigor, dedication dan absorption yang 

disusun dan diadaptasi oleh Schaufeli dan Bakker (2003). 

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Hasil pengukuran Transformational Leadership 

Tabel 1. Rekapitulasi Hasil Kategori Respoden Variabel Transformational Leadership 

No Transformational Leadership Frekuensi % 

1 Rendah 2 11,7 

2 Tinggi 15 88,3 

Total 17 100 
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Hasil penelitian ini menunjukkan karyawan divisi marketing Bank Syariah Indonesia 

mempersepsikan pemimpinnya menerapkan transformational leadership ketika bekerja 

sebesar 88,3% atau 15 orang karyawan. Dengan adanya data yang didapat dari hasil analisis 

yang dilakukan menunjukkan bahwa karyawan divisi marketing ini memiliki persepsi yang 

tinggi mengenai perilaku transformational leadership pada pemimpinnya.  

Hasil pengukuran Work Engagement 

Tabel 2. Rekapitulasi Hasil Pengukuran Responden Variabel Work Engagement 

No Work Engagement Frekuensi % 

1 Rendah 0 0 

2 Tinggi 17 100 

Total 17 100 

Berdasarkan pada hasil analisis regresi yang telah dilakukan, peneliti menemukan jika semua 

karyawan memiliki kategori work engagement yang tinggi. Pada hasil rekapitulasi data 

ditemukan bahwa 100% karyawan berada pada kategori work engagement yang tinggi. Hal ini 

menunjukkan jika karyawan divisi marketing menunjukkan jika karyawan memiliki energi 

yang tinggi dalam melakukan pekerjaannya, merasa bangga akan pekerjaannya dan 

menerapkan energi dalam bekerja nya dengan efektif.  

Pengaruh Transformational Leadership terhadap Work Engagement 

Tabel 3. Hasil analisis koefisien determinasi 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the Estimate 

1 .492
a
 .242 -.102 9442.715 

Berdasarkan data yang terdapat pada pada tabel 1 menunjukkan bahwa pengaruh dari 

transformational leadership terhadap work engagement adalah sebesar 24,2%. Karyawan yang 

dapat engage terhadap pekerjaannya disebabkan oleh adanya job demands dan juga job 

resources yang sama-sama tinggi. Karyawan Bank Syariah Indonesia ini memiliki beban kerja 

yaitu target kerja, membuat laporan kunjungan dan proposal ajuan dalam waktu yang telah 

ditentukan. job demands ini harus di imbangi dengan adanya peningkatan job resources dari 

karyawannya.  

Pada dasarnya karyawan divisi marketing ini sudah memiliki job resources sendiri 

yang bersumber dari internal yaitu skill utilization yang didapat dari pengalaman kerja, selain 

dari skill utilization yang dimiliki karyawan, terdapat job resources yang juga dapat 

mengakibatkan work engagement pada karyawan yaitu transformational leadership yang 

dapat meningkatkan job resources berupa social support. Hal ini sesuai dengan penelitian 

Wang, dkk (2020) yang menyebutkan jika terdapat pengaruh dari transformational leadership 

terhadap work engagement dan dapat dioptimalkan dengan skill utilization. Dalam penelitian 

ini ditemukan jika faktor internal yaitu skill utilization atau skill yang diperoleh dari 

pengalaman ini dapat memperkuat pengaruh dari transformational leadership terhadap work 

engagement. Job demands yang dimiliki karyawan tersebut harus di imbangi dengan job 

resources tambahan yaitu social support dari pemimpinnya untuk mengimbangi job demands 

yang tinggi, karena ketika karyawan mendapat job resources dari pemimpin akan menambah 

job resources yang dimiliki karyawan yaitu skill utilization, sehingga job demand dan job 

resources akan berada pada keadaan seimbang. Karyawan mempersepsi mendapat job 

resources berupa social support ketika manager menampilkan dimensi-dimensi dari 

transformational leadership.  

Pemimpin divisi marketing dipersepsi menampilkan lima dimensi transformational 
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leadership, yaitu idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation dan 

individual consideration. Ketika pemimpin menampilkan perilaku idealized influence 

(Attributes dan Behavior), karyawan akan mempersepsi pemimpinnya memberikan pengaruh 

terhadap pengikutnya dengan perilaku-perilaku yang ditampilkan tersebut dan pemimpin 

dipersepsi memberikan arahan-arahan mengenai visi dan misi yang harus dicapai dalam 

perusahaan, dengan kedua dimensi ini karyawan akan membentuk persepsi terhadap 

pemimpinnya dinilai dapat memberikan contoh yang baik dan karyawan pun akan membentuk 

kepercayaan terhadap pemimpinnya.  

Pada saat karyawan telah menumbuhkan kepercayaan terhadap pemimpinnya 

membuat karyawan dengan mudah menerima motivasi dari pemimpinnya, pemimpin yang 

dipersepsi memunculkan dimensi inspirational motivation membuat karyawan memiliki 

harapan yang tinggi terhadap apa yang akan dicapai di Bank Syariah Indonesia dan memiliki 

kepercayaan diri akan kemampuan yang mereka miliki. Inspirational motivation ini akan 

berdampak pada munculnya emosi positif yaitu antusiasme (Xanthopoulou dkk, 2009). Selain 

itu adanya peran dari intellectual stimulation akan menguatkan dimensi lainnya, ketima 

memunculkan dimensi ini pemimpin dipersepsi memberikan stimulasi untuk karyawannya 

agar terus berfikir bagaimana cara untuk menyelesaikan masalah dan mencapai tujuan yang 

telah ditentukan. 

Pemimpin pun dipersepsi oleh karyawannya memberikan perhatian sesuai dengan 

karakteristik individu masing-masing karyawan, sehingga dengan adanya bentuk perhatian ini 

karyawan akan merasa diperlakukan adil oleh pemimpinnya, karena pemimpin tidak akan 

memaksakan apa yang tidak bisa dilakukan oleh bawahannya, sehingga pada penerapannya 

karyawan akan bekerja lebih antusias. Job resources yaitu social support yang diberikan oleh 

pemimpin ini dapat menjadi buffer effect terhadap job demands yang dimiliki karyawan, job 

demands yaitu time pressure terjadi karena adanya keterbatasan waktu dalam penyelesaian 

tugas perusahaan.  

Buffer effect yang diakibatkan oleh job resources terhadap work engagement ini dapat 

menimbulkan emosi positif pada karyawan, karena ketika pemimpin menampilkan 

transformational leadership, karyawan mempersepsi pemimpin memberikan perhatian kepada 

bawahan dan akhirnya memunculkan emosi positif antusias terhadap pekerjaan. Munculnya 

emosi positif pada karyawan yaitu antusias ini akan mengakibatkan karyawan semangat dalam 

bekerja, dan semangat bekerja ini dapat dikategorikan sebagai salah satu dimensi dari work 

engagement yaitu dimensi vigor. Ketika karyawan merasakan semangat dan antusias dalam 

pekerjaannya akan membuat karyawan bangga terhadap pekerjaannya dan memberikan 

dedikasi penuh akan pekerjaannya. Selain itu karyawan pun akan merasakan bekerja tanpa 

tekanan dan akhirnya karyawan akan bekerja dengan antusias dan merasa pekerjaan tersebut 

cepat berlalu. 

Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Song dkk (2012), 

dalam penelitian tersebut dimensi inspirational motivation memiliki pengaruh paling tinggi. 

Dalam penelitian ini didapatkan hasil yang menunjukkan bahwa keseluruhan dimensi ini harus 

secara simultan untuk dapat memberikan pengaruh terhadap work engagement, artinya 

pemimpin divisi marketing Bank Syariah Indonesia ini harus menampilkan keempat dimensi 

untuk memberikan pengaruh pada persepsi karyawannya.  

D. Kesimpulan 

Berdasarkan pada hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab sebelumnya 

penulis dapat menyimpulkan beberapa kesimpulan sebagai berikut: mnya, maka penulis 

mengambil beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

Karyawan divisi marketing Bank Syariah Indonesia Cabang Suniaraja sering 

mempersepsi pemimpinnya menampilkan perilaku transformational leadership. 

Karyawan divisi marketing Bank Syariah Indonesia memiliki Work engagement yang 

tinggi. 

Transformational leadership memberikan pengaruh terhadap work engagement 

dengan nilai 24,2% pada karyawan divisi marketing Bank Syariah Indonesia Cabang 
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