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n today's increasingly competitive business environment,
organizations face growing complexities, particularly in sustaining
employee productivity amid external pressures such as market
competition and demands for innovation and internal issues, including
employee well-being and leadership quality. Productivity playsa pivotal
role in organizational success, shaping profitability, operational
efficiency, and competitiveness. A key determinant is employee well-
being, with job stress frequently exerting a detrimental effect. Prolonged
stress can precipitate mental health problems, performance decline, and
increased teeism, thereby undermining organizational
|:|r0cll.1clivil£15I study examines the effects of transformational
leadership and job stress on employee productivity, with employee
engagementas a mediating variable, at PT Tigamas Mitra Selaras Gresik.
The objective is to analyze how transformational leadership and job
stress, both directly and through the mediation of employee
engagement, influence productivity. A saturated (census) sample
comprising the entire population (n = 36) was employed; data were
mllec[eq survey and analyzed using partial least squares (PLS). The
findings indicate that transformational leadership has a positive effect
on productivity and employee engagement, whereas excessive job
stress exerlsegal‘we impact on both engagement and productivity.
Moreover, employee engagement significantly —mediates the
relationships between transformational I rship and productivity
and between job stress and productivity. The study recommends the
development of transformational leadership and the implementation of
robust stress-management strategies as critical avenues for enhancing
productivity.  Accordingly, organizations  should institute
transformational leadership training to strengthen engagement and
introduce stress-management initiatives grounded in psychological
support and a more collaborative work environment. This study offers
practical contributions to human resource management particularly
within the competitive construction sector by underscoring the
importance of balancing inspirational leadership with the reduction of
work-related pressures.
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1. PENDAHULUAN

Dinamika bisnis kontemporer ditandai oleh persaingan pasar yang kian ketat, percepatan
inovasi, serta tuntutan layanan pelanggan yang tinggi. Secara bersamaan, organisasi juga menghadapi
tekanan internal berupa penguatan kesejahteraan SDM, efisiensi operasional, ketahanan finansial,
manajemen risiko, pembentukan budaya kerja, dan efektivitas kepemimpinan. Dalam konteks ini,
produktivitas karyawan berperan sentral bagi keberhasilan dan keberlanjutan organisasi karena
berkorelasi dengan profitabilitas, efisiensi, dan daya saing (Singh et al, 2022; Yonanda et al., 2024;
Abdelwahed & Aldoghan, 2023).

Salah satu determinan penting produktivitas adalah kondisi psikologis pekerja. Stres kerja yang
bersifat personal dengan pemicu beragam—terbukti mengganggu keseimbangan hidup, menurunkan
kinerja, dan bahkan berimplikasi pada keselamatan kerja. David Spiegel (Stanford Centre on Stress and
Health) menegaskan bahwa banyak masalah keselamatan di tempat kerja berkaitan dengan kesalahan
manusia yang dipicu stres. Temuan ini mempertegas urgensi pengelolaan stres dalam kerangka
peningkatan kinerja karyawan.

Pada level makro, kualitas kesehatan mental SDM memiliki keterkaitan dengan laju el@omi.
Peningkatan modal manusia berkentribusi pada produktivitas dan pertumbuhan (UNDP, 2019; Becker,
Murphy, & Tamura, 1990; Denison, 1962; Schultz, 1961). Secara lebih spesifik, telaah sistematis dengan
pendekatan PRISMA menunjukkan stres kerja berdampak negatif terhadap produktivitas, mengganggu
relasi kerja serta keluarga, dan menimbulkan risiko kesehatan, dengan lingkungan kerja sebagai pemicu
yang signifikan bila berlangsung kronis (Gobilla, 2021).

Dalam konteks industri konstruksi Jawa Timur, PT. Tigamas Mitra Selaras (cabang Gresik)
merepresentasikan organisasi yang beroperasi pada pasar yang sangat kompetitif. Portofolio
perusahaan menunjukkan kapasitas menangani proyek berskala besar (mis. pembangunan Balai Kota
dan RSUD Ibnusina), dengan pendapatan bersih per kontrak mencapai *Rp5-6 miliar; dalam horizon
enam bulan, rata-rata pendapatan bersih berada di kisaran *Rp1,5 miliar. Kinerja positif ini perlu
dipertahankan di tengah eskalasi kompetisi dan perubahan lingkungan bisnis.

Di sisilain, karakteristik organisasi—antara lain jumlah pegawai yang relatif ramping menuntut
kohesi tim, kualitas relasi, dan iklim kerja yang suportif. Selain faktor internal tersebut, persaingan ketat
sektor konstruksi di Jawa Timur (23.624 perusahaan; BPS, 2024) menegaskan urgensi strategi
penguatan SDM agar produktivitas tetap stabil.

Kepemimpinan transformasional kerap diidentifikasi sebagai pendekatan efektif untuk
memperkuat performa individu dan organisasi melalui inspirasi visi, teladan, stimulasi intelektual, serta
perhatian individual (Bass & Riggio, 2006). Sejalan dengan itu, employee engagement keterikatan
emosional dan komitmen karyawan terhadap pekerjaan dipandang sebagai mekanisme psikologis
penting yang terkait dengan peningkatan kualitas kerja serta peredaman dampak negatif stres (Bakker
& Demerouti, 2008; Saks, 2006).

Namun, temuan empiris terkait dampak stres dan kepemimpinan transformasional terhadap
produktivitas tidak selalu konvergen. Sejumlah studi menunjukkan stres menurunkan produktivitas,
sementara temuan lain mengindikasikan tekanan kerja tertentu dapat mendorong kinerja pada kondisi
tertentu. Demikian pula, pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap produktivitas
kadang tidak konsisten dan diduga bekerja melalui variabel psikologis antara, terutama employee
engagement. Ketidakselarasan bukti ini memperlihatkan celah riset yang relevan untuk diurai lebih
lanjut pada konteks organisasi yang spesifik (mis. perusahaan konstruksi dengan struktur tim ramping
dan tuntutan proyek tinggi).

Bertol| ari lanskap konseptual dan empiris tersebut, penelitian ini memfokuskan diri pada
relasi antara kepemimpinan transformasional, stres kerja, dan produktivitas karyawan dengan
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employee engagement sebagai variabel mediasi pada PT. Tigamas Mitra Selaras cabang Gresik. Fokus ini
diharapkan memberi kontribusi teoretis melalui penjelasan mekanisme psikologis yang memediasi—
serta kontribusi praktis bagi perancangan intervensi kepemimpinan dan pengelolaan stres untuk
menjaga dan meningkatkan produktivitas di sektor konstruksi

2. METODE
Desain @neliu‘an

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan rancangan eksplanatori untuk
menguji pePuh kepemimpil transfor | dan stres Kerja terhadap produktivitas
karyawan dengan employee engagement sebagai variabel mediasi. Pengukuran dilakukan
menggunakan kuesioner terstruktur berskala Likert 1-5 dan dianalisis dengan PLS-SEM (SmartPLS).

Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling

Populasi adalah seluruh karyawan PT Tigamas Mitra Selaras Cabang Gresik. Penelitian
menerapkan sensus (sampel jenuh), yakni melibatkan seluruh 35 karyawan sebagai responden,
sehingga hasil mencerminkan kondisi populasi studi.

Variabel dan Definisi Operasional
Tabel 1 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

Variabel Definisi Oprasional Variabel Indikator
P inan Kepemimpinan transfor ional adalah | - Pengaruh Inspiratif
Transfor 1 gaya kep n yang menginspirasi | -  Stimulasi  Intelektual

dan memotivasi pengikut untuk mencapai | - Stimulasi indivdual

hasil luar biasa dengan mengubah visi, misi,
dan struktur organisasi untuk

- Kemampuan Memotivasi
-Terbuka dengan ide baru
- Memiliki Integritas

Stres Kerja

gmnﬂkatkan kinerja dan kualitas

res kerja adalah respons fisik dan
emosional yang muncul ketika tuntutan
pekerjaan tidak sesuai dengan kemal?an
atau sumber daya pekerja, yang dapat
disebabkan oleh faktor seperti beban kerja
berlebihan, peran yang tidak jelas, dan

- Tuntutan Kerja yang
tinggi

- Ketidakjelasan Peran

- Lingkungan Kerja yang
Buruk

- Struktur Organisasi

kurangnya dukungan - Hubungan Antar Pribadi
- Sikap Pemimpin yang
Kurang Adil
Employee Keterlibatan karyawan (employee | - Keterlibatan Penuh
Engagement engagement) adalah tingkat komitmen, | -  Motivasi Intrinsik
keterlibatan, dan antusiasme kar@Fan | - Komitmen Organisasi
terhadap organisasi, yang melibatkan energi | -  Absorption
fisik, kogni dan emosional dalam (Penyerapan)
men]alankanas (Kahn, 1990). Karyawan Konsentrasi yang Tinggi
yang terlibat cenderung lebih produktif dan | -  Dedikasi Mencapai
berkomitmen untuk mencapai tujuan Tujuan
organisasi - Semangat Memiliki
Keinginan Kuat
- Sikap Positif dan Bangga
Pada Organisasi
Produktivitas Produktivitas kerja adalah ukuran efisiensi |- kinerja yang meningkat
Karyawan karyawan dalam menghasilkan output |- Ketepatan waktu dalam
dengan sumber daya yang ada, mencakup pekerjaan
baik kuantitas maupun kualitas pekerjaan. |- Efisiensikerja

Faktor kesehatan dan kesejahteraan
karyawan, termasuk "presenteeism”, juga
mempengaruhi produktivitas mereka

- Kuantitas kerja
- Kualitas Kerja
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Pada penelitian ia setiap pengisian nomor angket adalah dalam bentuk pilihan ganda,
sebagaimana penjelasan sebagai berikut:

Tabel 2 Skala Linkert
Jawaban Respon
Sangat Setuju
Setuju
Cukup Setuju
Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju

(sumber: Sugiyono, 2019)

S

%)
LS IR Y-

Prosedur Pengumpulan Data
Instrumen disebarkan secara daring melalui Google Form kepada seluruh karyawan. Partisipasi
bersifat sukarela, disertai persetujuan sadar (informed consent) dan jaminan kerahasiaan data.
Teknik Analisis Data: PLS-SEM
alisis dilakukan dua tahap menggunakan SmartPLS:
Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

e Validitas ngEgen: loading indikator diharapkan 20,70 (0,40-<0,70 dipertimbangkan; <0,40
dieliminasi); =0,50.

* Reliabilitas Internal: Composite Reliability (CR) 20,70 dan Cronbach's Alpha 20,70.

e Validitas Diskriminan: Fornell-Larcker (akar AVE > korelasi antar konstruk) dan HTMT <0,85-
0,90; cek cross-leading bila diperlukan.

2) Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

s Collinearity: VIF <3,3 untuk menghindari multikolinearitas.

e Daya Jelaska ): patokan 0,25 (lemah), 0,50 (moderat), 0,75 (substansial).

e Ukuran Efek (F): 0,02 kecil; 0,15 sedang; 0,35 besar.

¢ Relevansi Prediktif (Q?): >0 menunjukkan kapabilitas prediktif.

* Uji Hipotesis & Mediasi: bootstrapping (mis. 5.000 resampling, dua ekor), signifikansi pada
p<0,05 (= [t|>1,96). Efek tidak langsung dievaluasi via specific indirect effects dan CI 95%
(signifikan bila CI tidak memotong nol). Klasifikasi mediasi: penuh (jalur tidak langsung
signifikan, jalur langsung tidak signifikan) atau parsial (keduanya signifikan).

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Seluruh 35 karyawan PT Tigamas Mitra Selaras Cabang Gresik berpartisipasi (sensus/sampel jenuh).
Komposisi demografis dan fungsi kerja tersaji pada Tabel 3.

Tabelﬁrnﬁl Responden
Karakteristik = Kategori ' n | %
Jenis kelamin | Laki-laki 32|91,4
Perempuan | 3 8,6

Jabatan/peran | Subcont 13 | 37,1
Staf 11 | 314
Mandor 11 | 31,4

Jawaban Deskriptif Resp
a. Kepemimpinan Transformasional
Tabel 4 Deskripsi Kepemimpinan Transformasional

N Indikator Minimum Maksimum Mean Kategori
35 | Inspirational Leadership (Kepemin| 1 5 4,50 Sangat Tinggi
Inspiratif)
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35 | Intellectual Stimulation 1 5 4,44 Sangat Tinggi
(Stimulasi Intelektual):
35 | Individual Stimulation 1 5 4,57 Sangat Tinggi
(Pengaruh Individual)
Total rerata Indikator 4,50 Sangat Tinggi |

Hasil kepemimpinan transformasional di PT Tigamas masuk ke dalam kategori sangat
tinggi atau 4,50 dari rerata yang diperoleh keseluruhan indikator, ini berarti leadership di PT Tigamas
mampu memberikan contoh yang baik, dukungan terhadap karyawan, dan pendekatan individual yang
baik. kategori sangat baik ini patut dipertahankan oleh perusahaan agar ke depannya jauh lebih baik
lagi.

b. Stres Kerja
Tabel 5 Deskripsi Stres Kerja

N Indikator Minimum Maksimum Mean Ketegori

35 Tekanan Kerjayang 1 4 1,99 Rendah
tinggi

35 Ketidakjelasan peran 1 5 1,73 Sangat

kerja Rendah

35 Lingkungan Kerja 1 5 2,13 Rendah

Total rerata Indikator 1,98 Rendah

Hasil di atas menunjukkan bahwa stres kerja di PT Tigamas Mitraselaras cabang Gresik adalah
rendah. Kategori rendahatau 1,98 dari total seluruh rerata indikator menunjukkan suasana kerja yang
sehat. Hasil ini bisa menjadi evaluasi PT Tigamas Mitraselaras cabang Gresik untuk mempertahan aspek
mental karyawan.

c. Produktivitas Kerja
Tabel 6 Produktivitas Kerja

N Indikator Minimum Maksimum Mean Ketegori

35 Waktu 3 4 4,26 Sangat Tinggi

35 Efisiensi 2 5 3.76 Tinggi

35 Efektivitas 2 5 4,00 Tinggi
Total rerata Indikator 3,95 Tinggi

Hasil di atas, menunjukkan variabel produktivitas di PT Tigamas Mitraselaras Cabang
Gresik berkategori tinggi dengan hasil rerata dari seluruh indikator adalah 3,95. Tingginya produktivitas
di PT Tigamas Mitraselaras bisa
d. Employee Engagement

Tabel 7 Deskripsi Employee Engagement

N Indikator Minimum Maksimum Mean Ketegori
35 Keterlibatan Penuh 3 4 4,26 Sangat
Tinggi
35 Motivasi Intrinsik 2 5 3.76 Tinggi
35 | Komitmen Organisasi 2 5 4,00 Tinggi
Total rerata Indikator 3,95 Tinggi

Hasil di atas, menunjukkan variabel employee engagement di PT Tigamas Mitraselaras cabang
Gresik termasuk tinggi. Di sini karyawan menujukan keterlibatan yang datang dalam diri mereka baik
diwujudkan pada ranah organisasional dan keterlibatan penuh.

Analisis Data
Outer model PLS-SEM memastikan konstruk laten terukur tepat melalui indikatornya dengan menilai
validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas, sehingga kualitas pengukuran terjamin..
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Gambar di atas merupakan hasil pengujian menggunakan SmartPLS sebagaimana berikut ini:

a. Vali

tas Konvergen

Tabel 8 Validitas Konvergen
Employ Ki impi Produktivitas

Stres

Kerja

_? E Transfor ional Kerja
alil] 0.851

X1.2 0.903

X1.3 0.948

X1.4 0.901

X1.5 0.896

X1.6 0.269

X2.1

0.717

X2.2

0.129

X2.3

0.854

X2.4

0.039

X2.5

0.873

X2.6

0.797

X2.7

0.264

Y11 0.743

Y1.2 0.786

Y13 0.728

Yi4 0.788

Y15 0.778

Y1.6 0.799

Y1.7 0.806

_gl 0.764
.2 0.842

Z1.3 0.730

Z1.4 0.803

Z1.5 0.818

Sebagian indikator belum melewati ambang outer loading. Mengacu pada Hair et al. (2017):
<0,40 dieliminasi; 0,40-<0,70 dipertahankan/dihapus dengan mempertimbangkan dampaknya; 20,70
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dinyatakan valid. Pada data ini, hampir semua indikator 20,70, kecuahgﬁ (0,269),X2.2 (0,129),X2.4
(0,039), dan X2.7 (0,264) yang <0,40 sehingga dieliminasi dari uji lanjutan. Indikator tersisa
memenuhi validitas konvergen.:

Tabel 9 Validitas Konvergen
ploy Kepemimpi Produktivitas ?res
i Kerja erja

E: Transfor
X1.1 0.855
X1.2 0.900
X1.3 0.955
X1.4 0.901
X1.5 0.898
X2.1 0.723
X2.3 0.840
X2.5 0.894
X2.6 0.809
Y11 0.743
Y1z 0.787
Y13 0.729
Y14 0.787
Y15 0.778
Yl6 0.799
Y1.7 0.806
Z1.1 0.762
Z1.2 0.844
713 0.729
7Z1.4 0.804
Z1.5 0.818

Setelah dikeluarkan variabel yang tidak lulus uji validitas. Terdapat perubahan validitas pada
masing-masing angket, namun perubahan nilai tidak signifikan. Perubahan nilai yang tidak signifikan
tidak akan berpengaruh terhadap pengujian lebih lanjut.

b. Valditas Diskrimiﬁ

Untuk mengetahui nilai validitas diskriminan adalah membandingkan nilai Average Variance
Extracted (A dengan nilai Fornell-Larcker Criterion (FL) karena validitas diskriminan dinyatakan
tercapai jika nilai Akar Kuadrat dari AVE untuk setiap konstruk lebih besar daripada korelasi antara
konstruk tersebut dengan konstruk lain dalam model.

Tabel 10 Validitas Diskriminan

Variabel Nilai AVE Nilai FL
Kepemimpinan Transformasional 0.814 0.902
Stres Kerja 0.671 0819
Produktivitas Kerja 0.628 0.792
Empployee engagement 0.602 0.776

%‘dasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa nilai AVE jauh lebih kecil daripada nilai FL.
Sehingga dinyatakan bahwa seluruh variabel telah lolos uji validitas diskriminan.
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c. Reliabelitas.

? Reliabilitas SmartPLS menilai konsistensi internal indikator suatu konstruk. Penilaian memakai
omposite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha; nilai = 0,70 menunjukkan konstruk reliabel dan
pengukuran konsisten..

Tabel 11 Reliabilitas Data

%iahel Cronbach's alpha
Employee Engagement 0.941
Kepemimpinan Transformasional 0.851
Produktivitas Kerja' 0.836
Stres Kerja 0.890

Berdasarkan semua data di atas menunjukan bahwa semua variabal telah lulus uji reliabel
karena menunjukan angka di atas 0.70. Keseluruhan data menunjukan adanya reliabelitas yang bagu
d. UjiR Square

uare (R%) menunjukkan proporsi variasi Y yang dijelaskan oleh X (skala 0-1). Patokan
umum: <0,25 lemah; =0,50 moderat; 20,70 kuat..

gbel 12 Uji R Square

R-square
Produktivitas Kerja 0879
ploy 0505

14

Penelitian menilai glgaruh kepemimpinan transformasional dan stres kerja terhadap produktivitas
dengan mediasi empl engagement. Hasil menunjukkan R? produktivitas = 0,879 (kuat), schingga 87,9%
varians produktivitas dyjelaskan oleh kepemimpinan transformasional, stres kerja, dan employee engagement.
S a itu, R? employ = 0,505 (moderat), artinya 50,5% varians keterikatan dijelaskan
oleh kepemimpinan transformasional dan stres kerja. Temuan ini menegaskan peran kunci emplovee
engagemeni sebagal mediator serta pentingnya memperkuat kepemimpinan transformasional dan p 1ol
stres untuk meningkatkan keterlibatan dan produktivitas.

e. Uji F Square

Ukuran efek (f2) menilai kontribusi tiap variabel independen/moderato@frhadap variabel
dependen. Interpretasi: 0,02 kecil; 0,15 sedang; 0,35 besar. Rumus (PLS-SEM): I* = (Rz_included -
R?_excluded) / (1 - R% included).

Tabel 13 Uji F Square

Produktivitas employee
Kerja gag t
Kepemimpinan Transformasional 0.088 0.191
Produktivitas Kerja
Stres Kerja 2.618 0.565
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| employee t | 0.198 | \

Kepemimpinan transformasional berpengaruh kecil secara langsung pada produktivitas,
namun kuat dalam meningkatkan employee engagement. Sebaliknya, stres kerja berdampak besar dan
negatif terhadap produktivitas serta secara signifikan menurunkan engagement. Employee engagement
sendiri berkontribusi kuat pada produktivitas. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan
produktivitas lebih efektif ditempuh melalui penguatan kepemimpinan transformasional untuk
mendorong engagement dan melalui manajemen stres yang sistematis guna mereduksi dampak negatif
stres pada keterlibatan dan kinerja.

f. E]iHipotesis (UjiT)

Uji hipotesis dilakukan dengan bootstrapping pada data yang telah lolos model pengukuran.
Pada tahap model struktural, bootstrapping mengestimasi standard error, t-statistic, dan p-value untuk
menilai arah serta signifikansi hubungan laten (Hair et al, 2017). Dengan 95% confidence (a=0,05),
hipotesis diterima bila |t| > 1,96 (dua ekor) atau p < 0,05; bila memakai t-tabel berbasis df penelitian,
nilai kritis yang dipilih (mis. 1,696) harus digunakan konsisten di seluruh pengujian.

1. Pengaruh Langsung
Dalam uji hipotesis ini melalui uji langsung pengaruh variabel independen terhadap

dependen dan va@$Bel indepnden terhadap vaariabel dependen melalui variabel mediasi. Adapun
berikut adalah uji variabel independen terhadap variabel dependen, sebagaimana di bawah ini:

Tabel 14 Nilai Specific Direct Effects Hypothesis

Variabel Penelitian Original T itong P alues
sample (0)

emp_loyee engagement => Produktivitas 0.220 2590 0.005
Kerja
Kepemqn.pman ) Transformasional == 0117 1369 0.086
Produktivitas Kerja
Kepemimpinan Transformasional = 0321 1818 0.035
employee engagement
Stres Kerja => Produktivitas Kerja -0.733 8.123 0.000
Stres Kerja => employee engagement -0.551 5.923 0.000

Efek tidak langsung dianalisis dengan bootstrapping, yang lebih kuat daripada uji Sobel pada
PLS-SEM karena tidak mensyaratkan normalitas efek dan tetap andal pada sampel kecil (Hair et al.,
2017). Signifikansi ditentukan dari CI 95% yang tidak melintasi 0 (atau p < 0,05). Pelaporan merujuk
Specific Indirect Effects (Tabel 4.10) sebagai berikut:

. TL - EE - PROD: laporkan koefisien efek tidak langsung [B_ind], t, p, CI; nyatakan
“signifikan/tidak” dan arah (+/-).

s STRES - EE - PROD: [B_ind], ¢, p, CI; jelaskan apakah mediasi negatif (menurunkan produktivitas
melalui penurunan EE)

Jika jalur tidak langsung signifikan dan jalur langsung tetap signifikan = media?arsial; jika
jalur langsung menjadi tidak signifikan = mediasi penuh Estimasi pembahasan hipotesis di atas, maka
dap#® dikemukakan hipotesis sebagai berikut ini:

a. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Produktivitas Kerja signifikan, ditolak.
Peng; kepemimpinan transformasional terhadap produktivitas kerja memiliki nilai T.
bitng 1.362 < Tobel 1.696 FFMlai P.ygie 0.087 2 0.05, dengan nilai original sample sebesar 0.117.
Artinya, hipotesis ditolak Karena T-tapel lebkecil dari T-wbel dan nilai P lebih besar dari 0.05.
dengan demikian menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
produktivitas kerja tidak

9]
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Artinya penelitian kepemimpinan transformasional terhadap PT Tigamas Mitra Selaras
Gresik tidak sesuai dengan penelitian Lin et al. (2024) menyebutkan bahwa efektivitas
kepemimpinan transformasional sangat bergantung pada budaya organisasi yang mendukung
kolaborasi dan inovasi. Dalam organisasi yang lebih berorientasi pada target operasional atau
menghadapi tekanan waktu tinggi, gaya ini cenderung kurang efektif. Sedangkan dalam penelitian
Khan et al. (2020) potensi tinggi kepemimpinan transformasional untuk dapat berefek terhadap
produktivitas karyawan harus dimediasikan oleh motivasi intrinsik. Sementara itu, Sayan & Striicii
(2024) menemukan bahwa di sektor logistik, tekanan operasional yang tinggi sering kali
mengurangi efektivitas gaya kepemimpinan transformasional, karena fokus utama organisasi
berada pada efisien: nis, bukan pada aspek emosional atau transformasional. Hal serupa juga
ditemukan oleh Bui et al, yang menyatakan bahwa lingkungan kerja dengan tingkat stres tinggi
dapat menghambat penerapan gaya kepemimpinan ini secara efektif. Sedangkan di PT Tigamas
Mitra Selaras cabang Gresik kepemimpinan transformasional yang terdiri dari pemimpin yang
mampu menjadi role model, pemimpin yang mampu mendekati individu, dan mendorong
intelektual karyawan tidak berpengaruh terhadap produktivitas karyawan. Ini berarti
produktivitas di pt tigamas mitra selaras gresik tidak selalu berhubungan dengan bagaimana
kedekatan pemimpin dalam mendorong karyawan dan ikatan emosional denganya. Namun
@engaruhi oleh faktor lain

engaruh K impinan Transfor ional terhadap Employee E: ement
Kepemimpinan transfor ional memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
keterlibatan karyawan, seb: ana ditunjukkan oleh nilai estimasi sebesar 0.320 dan T-hitung

sebesar 1.773, yang melebihi Tt (1.696), dengan P.are sebesar 0.038 yang berada di bawah 0.05.
Adapun untuk nilai original sampel adalah 0.320, artinya setiap kali kenaikan kepemimpinan

nsformasional sebesar 0.320 akan 1 unit employee engagement. Dengan demikian terjadi
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap produktivitas, diterima.

Artinya, gaya kepemimpinan yang inspiratif, visioner, dan memberikan perhatian pada
kebutuhan individu karyawan mampu meningkatkan keterlibatan karyawan di PT Tigamas Mitra
Selaras. Hal ini menunjukkan pentingnya kepemimpinan transformasional dalam membangun
hubungan emosional yang kuat antara karyawan dan organisasi.

Transformational leadership, menurut Lin et al. (2020), sangat efektif dalam
meningkatkan keterlibatan karyawan melalui dimensi individualized consideration, yang berfokus
pada perhatian terhadap kebutuhan individu karyawan. Khan et al. (2020) juga menjelaskan bahwa
dimensi idealized influence dan inspirational motivation dari gaya ini mampu mendorong
karyawan untuk lebih terlibat secara emosional dalam organisasi mereka. Lebih lanjut, Sayan &
Siriicii (2024) menunjukkan bahwa pemimpin transformasional yang berkomunikasi dengan visi
yang jelas dan memberikan perhatian khusus kepada individu karyawan dapat memperkuat rasa
memiliki karyawan terhadap organisasi, sehingga meningkatkan keterlibatan mereka. Penelitian
Johnson et al. (2005) juga menekankan pentingnya peran kepemimpinan transformasional dalam
memban hubungan emosional yang mendalam antara karyawan dan organisasi
Pengaruh Stres Kerja terhadap Produktivitas Kerja

Penf@ruh stres kerja terhadap produktivitas kerja memiliki nilai Thitung 8.234 2 Ttabel 1.696,
nilai Puawe 0.000 = 0.05, dengan nilai original sample sebesar -0.733. Artinya, hipotesis diterima

ena Thiung lebih besar dari Tebel dan Puale berada di bawah 0.05, menunjukkan nilai negatif
ahwa stres kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja. Artinya ada
pengaruh signifikan stres kerja terhadap produktivitas karyawan, diterima.

Nilai negatif pada original sample menunjukkan hubungan berlawanan arah, yaitu
semakin tinggi tingkat stres kerja akan semakin menurunkan pro@gktivitas kerja. Setiap ada
kenaikan stres kerja senilai -0.733 menurunkan 1 unit produktivitas. Hal ini menunjukkan bahwa
peningkatan stres kerja secara signifikan dapat menurunkan produktivitas karyawan di PT.
Tigamas Mitra Selaras. Temuan ini menegaskan bahwa stres kerja menjadi salah satu penghambat
utama yang dapat mengurangi kinerja individu secara drastis jika tidak dikelola dengan baik.

KARYAWAN DENGAN EMPLOYEE ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL MEDIASI DI PT. TIGAMAS MITRA
SELARAS GRESIK
Anisa ita Dewi!, Sunarto?, Achmad Junaid?3,
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Menurut penelitian Lin et al. (2024), stres kerja dapat menurunkan produktivitas secara
signifikan, terutama dalam sektor yang menghadapi tekanan waktu tinggi. Khan et al. (2020) juga
mencatat bahwa tingkat stres yang tidak dikelola dengan baik mengurangi kemampuan kognitif
karyawan, yang secara langsung memengaruhi performa kerja mereka. Sayan & Siiriicii (2024)
menjelaskan bahwa lingkungan kerja dengan tekanan operasional tinggi sering kali memperburuk
dampak stres kerja terhadap produktivitas, terutama jika tidak ada dukungan yang memadai dari
manajemen. Penelitian Bui et al. (2021) di Kansas juga menunjukkan bahwa stres yang tinggi
memiliki hubungan negatif yang kuat dengan produktivitas, terutama dalam pekerjaan yang

mbutuhkan konsentrasi tinggi
engaruh Stres Kerja terhadap Employee Engagement
wngaruh stres kerja terhadap employee engagement memiliki nilai Thicung 5.802 2 Tuabel
1.696, nilai P-vafgP.000 < 0.05, dengan nilai original sample sebesar -0.551. Artinya, hipotesis
rima karena Thitung lebih besar dari Tube dan Pvae memenuhi batas signifikansi, njukkan
ahwa stres kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap employee engagement. inya ada
pengaruh signifikan stres kerja terhadap produktivitas karyawan, diterima.

Nilai negatif pada original sample menunjukkan hubungan terbglik, yaitu semakin tinggi
tingkat stres kerja akan semakin menurunkan keterlibatan karyawan. Setiap kali ada kenaikan
stres kerja senilai 0.55gjakan menurunkan 1 unit employee engagement. Kondisi ini dapat
berdampak buruk pada motivasi dan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi, yang
pada akhirnya dapat memengaruhi kinerja mereka. Oleh karena itu, pihak PT Tigamas Mitra Selaras
Cabang Gresik. Khan et al. (2020) menjelaskan bahwa stres kerja yang tinggi menurunkan motivasi
intrinsik, yang berdampak pada keterlibatan karyawan dalam organisasi. Limbong & Jaya (2024)
mencatat bahwa stres kerja yang berlebihan mengurangi moral karyawan, sehingga menurunkan
tingkatketerlibatan mereka.

Johnson et al. (2005) juga menunjukkan bahwa kurangnya dukungan manajerial dalam
mengelola stres dapat memperburuk keterlibatan karyawan. Sementara itu, penelitian Bui et al.
(2021) menegaskan bahwa stres yang tidak terkendali sering kali menjadi hambatan utama dalam
pningkatkan keterlibatan emosional karyawan dengan organisasi mereka

‘engaruh Employee Engagement terhadap Produktivitas Kerja

Pengaruhf@imployee engagement terhadap produktivitas kerja memiliki nilai Thitung 2.597
= Trabel 1.696, nilai Povane 0.005 < 0.05, dengan nilai original sample sebesar 0.220. Artinya, hipotesis
diterima kar ttt-hitung lebih besar dari Twbe dan Pwawe memenuhi batas signifikansi,
menunjukkan bahwa employee engagement memiliki pengaruh signifikan terhadap produktivitas
kerja. Artinya ada pengaruh signifikan employee engagement terhadap produktivitas karyawan,
diterima.

Nilai positif pada original sample menunjukkan hubungan simet aitu semakin tinggi
keterlibatan karyawan akan semakin meningkatkan produktivitas kerja. Artinya, semakin tinggi
tingkat keterlibatan karyawan dalam pekerjaan, semakin tinggi produktivitas kerja yang dapat

dicapai. Hal ini menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan adalah salah satu faktor penti ng
dapat mendorong kinerja individu secara optimal. Penelitian Lin et al. (2024) menyatakan bahwa
employee engagement mencerminkan komitmen emosional awan terhadap organisasi, yang

menjadi pendorong utama produktivitas kerja. Menurut Khan etal. (2020), keterlibatan karyawan
yang tinggi memungkinkan mereka untuk memberikan performa yang optimal, terutama jika
mereka merasa dihargai dan didukung oleh organisasi. Sayan & Siriicii (2024) menunjukkan
bahwa dalam industri logistik, keterlibatan karyawan sangat berpengaruh pada produktivitas
melalui rasa memiliki yang kuat terhadap organisasi. Penelitian Bui et al. (2021) di Kansas juga
menegaskan bahwa employee engagement yang tinggi berkorelasi positif dengan peningkatan
efisiensi dan hasil kerja karyawan
Pengaruh Tidak Langsung
Sedangkan berikut adalah hasil uji variabel independen terhadap dependen melalui variabel
moderasi, sebagaimana di bawah ini:

Tabel 15 Nilai Specific Indirect Effects Hypothesis

Kepemimpinan Transformasional =>
employee engagement => Produktivitas 0.071 1.236 0.108
Kerja




e-1SSN: : 2614-8870

ﬁlSNlS (Jurnal llmiah Ekonomi dan Bisnis) p-ISSN: 1979-0155 ‘

Stres Kerja => employee engagement =

Produktivitas Kerja -0.121

1.937

0.026 ‘

Efck tidak langsung (specific indirect effects) menilai seberapa besar pengaruh variabel
indepeudm pada dependen yang terjadi melalui mediator. Melalui bootstrapping (Tabel 4.10), penelitian

ini mangestlmdsl jalur tidak langsung di antara X1-X3—(Employee Engagement, Digital Advertising,
K impinan Transformasi ']*dengdn mediator yang ditetapkan (Employee
E uu'{ pemimpinan Transformasional sesuai spesifikasi model), sehingga diperoleh besaran dan
i ansi nap jalur mediasi.. Berikut adalah penjelasan mendetail dari efek-efek tidak langsung yang
Transformasional terhadap Produktivitas Kerja melalui

Empluyee Engagement

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap produktivitggkerja melalui employee

engagement memiliki nilai Thiwng 1.207 < Tubet 1.696, nilai Pmﬂl 14 > 0.05, dengan nilai
1

sample sebesar 0.071. Amuyd, Futesls ditolak karena Ty, 1€
besar dari 0.05, ahwa h tidak 1 pemimpi tr:

i original

h kecil dari Tupet dan Puae lebih
sprml

terhadap produktivitas kerja ms]a]ul ~employee engagement tldak signifikan. Artinya (cpddd
ional terhadap produktivitas kerja dengan

pengaruh tidak I
employee engagement sebagal variabel medi.

ditolak.

Nilai positif pada original sample menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
cenderung meningkatkan p| ktivitas kerja secara tidak langsung melalui keterlibatan karyawan,

meskipun tidak signifikan
dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, cfck mediasi tersebut

ini menunjukkan bahwa meskipun kepel inan transformasional
k cukup kuat untuk

memengaruhi ktivitas kerja secara signifikan di PT Tigamas Mitra Sel Cabang Gresik.
Khan ef (2020) mencatat bahwa pengaruh mediasi kepemlmpman transfcnrmasmnal
terhadap produktivitas melalui employee hkan konsi: i dalam impl

gaya kepennmpmau yang inspiratif. Sayan & Siriicii (2024) menjelaskan bahwa
kepemimpinan trans
kuat untuk memeng;

sepertt logistik.

meskipun

formasional dapat meningkatkan keterlibatan, efek tersebut tidak selalu cukup
ruhi produktivitas secara signifikan, terutama di sektor dengan tekanan tinggi

Limbong & Jaya (2024) juga menekankan bahwa efek mediasi dapat lebih efektif jika

sual kebutuhan organisasi. Pencliian ini menunjukkan bahwa tanpa dukungan t
hubungan medig§dapat menjadi lemah.
Pengaruh Tidak Cangsung Stres Kerja

b.  Terhadap Produktivitas Kerja melalui Employee Engagement

memberikan pelatthan tambahan untuk meningkatkan keterlibatan karyawan secara

ambahan,

Pengaruh stres kerja terhadap pmdukti?js kerja melalui employee engagement memiliki nilai

Thitung 1.967 =Tupar 1.696, nilai Pyyye 0.025 <
lebih besar daripada Tube dan Pyawe menunjutkan hubungan signifikan antara stres kerja
produktivil
berarti bahwa s

.05, dengan nilai original sample sebesar -0.121. Thinune

terhadap

s melalul employee engagement. H gan yang terjadi menunjukkan arah negatif, yang
kerja dapat menurunkan produktggps kerja secara tidak langsung melalui

penurunan keterlibatan karyawan. Dengan demikian ada pengaruh tidak langsung stres kerja terhadap

prod@@tivitas dengan employee engagement sebagai variabel mediasi, diterima.

etiap kali ada kenaikan stres kerja sebesar 0.121 akan menurunkan 1 unit produktivitas melalui
employee engagement. Hal ini mengindikasikan bahwa keterlibatan karyawan menjadi salah satu

mekanisme penting yang terpengaruh oleh stres ke
produktivitas pada karyawan PT Tiga Mitra selaras cabang Gresik.

ehingga memperburuk dampak stres terhadap

Khan et al. (2020) menjelaskan bahwa stres kerja yang tinggi dapat menurunkan keterlibatan
karyawan, yang pada gimmya berdampak negatif pada produktivitas kerja. Johnson et al. (2005)

juga menemukan bahwa sfres yang tidak dikelola dengan baik dapat melemahkan semangat

kerja dan

fokus karyawan, yang akhirnya menurunkan produktivitas mercka melalui keterlibatan yang

berkurang.
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Sayan & cii (2024) menyatakan bahwa peran keterlibatan karyawan sebagai mediator sangat
penting dalam hubungan antara stres kerja dan produktivitas, terutama di industri dengan tingkat
tekanan tinggi seperti logistik. Bui et al. (2021) juga mencatat bahwa manajemen stres yang efektif
dapat mengurangi dampak negatif terhadap keterlibatan karyawan, sehingga memperbaiki
produktivitas mereka.

4. Kesimpulan

a.  Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap produktivitas karyawan.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional secara signifikan
pm‘ngkatkan produktivitas kerja karyawan.

b. Stres kerja berpengaruh negatif terhadap produktivitas karyawan. Penelitian ini menemukan
bahwa tingkat stres yang tinggi berdampak negatif terhadap kinerja dan produktivitas
karyawan. 9

c. Employee engagement memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan
produktivitas kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee engagement berperan
penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan yang dipengaruhi oleh kepemimpinan
transformasional. R

d. Employee engagement memediasi hubungan antara stres kermian produktivitas kerja.
Penelitian ini membuktikan bahwa keterlibatan karyawan dapat mengurangi dampak negatif
@i stres kerja terhadap produktivitas.

e P nan transfor | m@ggliki pengaruh positif terhadap employee engagement.
Hasil penelitian mengkonfirmasi wa kepemimpi: transformasional ingkatkan
Perhhatan karyawan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas mereka. £}

f. Stres kerja memiliki dampak negatif terhadap employee engagement. Penelitian 1ini
menunjukkan bahwa stres kerja yang tinggi mengurangi tingkat keterlibatan karyawan, yang
berdampak pada penurl@m kinerja dan produktivitas.

g Employee engagement memiliki pengaruh positif terhadap prodmivitas karyawan. Hasil
analisis menunjukkan bahwa tingkat keterlibatan yang tinggi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap peningkatan produktivitas karyawan.

5. Saran

a. Penguatan Kepemimpinan Transformasional

1) Program pelatihan berkala (visi & komunikasi, intellectual stimulation, individualized
consideration).

2) One-on-one coaching dan 360° feedback untuk manajer lini.

. Manajemen Stres Kerja Terstruktur

1) Penataanbeban kerja & jadwal (workload leveling, jeda istirahat terencana).

2) Kejelasan peran & SOP; perbaiki alur koordinasi untuk menurunkan ambiguitas peran.

3) Layanan Employee Assistance Program (konseling, psikoedukasi), mindfulness singkat di
tempat kerja.

c.  Peningkatan Employee Engagement
1) Ssistem penghargaan dan pengakuan (bulanan/kuartalan) yang terhubung ke perilaku inti.
2) Jalur karier, upskilling (budget pelatihan), dan job crafting untuk otonomi lebih besar.

3) Mekanisme umpan balik cepat (pulse survey, town hall, kotak saran).

d. Dukungan Sosial & Iklim Kerja

1) Program peer mentoring dan team building; targetkan area “dukungan atasan/rekan” yang
masih lemah.
2) Standar perilaku kepemimpinan inklusif untuk mencegah ketidakadilan persepsional.

e. Produktivitas & Efisiensi Operasional
1) Pelatihan manajemen waktu & lean practices (55, waste reduction).

2) Digitalisasi pelacakan tugas & KPI (ketepatan waktu, kualitas, efisiensi sumber daya).

f.  Monitoring & Evaluasi Berkala
1) Surveitriwulanan: engagement (mis. UWES-9), stres (PSS-10), dan pulse kepemimpinan.

2) Dashboard SDM untuk memantau tren R? internal (kontribusi variabel kunci) dan tindak
lanjut per divisi.

g Arah Penelitian Lanjutan

1) Desain longitudinal & multi-group analysis (mis. subcont vs staf vs mandor).
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2) Uji moderator/mediator tambahan (budaya organisasi, beban kerja objektif, dukungan
organisasi).
3) Kombinasiindikator objektif (output proyek, cacat kerja) dengan persepsi kuesioner.
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