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Abstrak  

Memotivasi pegawai di era Revolusi Industri 4.0 untuk meraih kinerja yang lebih baik adalah masalah utama bagi 

perusahaan manufaktur saat ini, lebih-lebih di saat pandemic, perusahaan masih terus berjuang untuk tetap eksis di 
masa krisis ini. Studi ini menyelidiki apakah praktik kepemimpinan transformasional mempengaruhi motivasi 
intrinsik pegawai, sekaligus mempertimbangkan efek mediasi dari variable basic need satisfaction. Data 

dikumpulkan dari 109 karyawan salah satu industri manufaktur swasta di Jawa Barat dengan menggunakan metode 
kuantitatif dan survei konfirmasi dengan bantuan software SmartPLS 3.0. Studi ini menunjukkan bahwa praktik 

kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi intrinsik pegawai, 
baik secara langsung maupun tidak langsung melalui mediasi basic need satisfaction. Hasil penelitian ini dapat 
memiliki implikasi yang signifikan terhadap pengambilan keputusan manajerial SDM tentang praktik 

kepemimpinan transformasional di lingkungan karyawan industri manufaktur di Indonesia. Di samping itu, studi ini 
juga membantu manajemen SDM industri manufaktur untuk serius menilai rencana investasi pengembangan SDM 
dalam bentuk implementasi praktik kepemimpinan transformasional untuk bertahan di era digital ini. 

Kata kunci:  Basic need satisfaction, kepemimpinan transformasional, motivasi intrinsik. 

 

Abstract 

Motivating employees in the Industrial Revolution 4.0 era to achieve greater efforts is a major problem for today's 
manufacturing companies that continue to struggle to exist in this time of crisis. Transformational leadership is 
suggested as an important lever in this regard because its essence concerns the behavior to develop, share, and 

maintain a vision for the organization. This study investigates whether transformational leadership practices affect 
employees' intrinsic motivation while considering the mediating effect of basic need satisfaction. Data were collected 
from 109 employees of the private manufacturing industry in West Java using quantitative methods and confirmation 

surveys with the help of SmartPLS software. This study shows that the practice of transformational leadership has a 
positive and significant influence on employee intrinsic motivation, either directly or indirectly through the mediation 

of basic need satisfaction. The results of this study could have significant implications for HR managerial decision-
making regarding transformational leadership practices in manufacturing industry employees in Indonesia. In 
addition, this study also helps the HR management of the manufacturing industry to seriously assess the investment 

plan for HR development in the form of transformational leadership practices to survive in this digital era. 
Keywords: Basic need satisfaction, transformational leadership, intrinsic motivation. 
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PENDAHULUAN 

Menumbuhkan motivasi kerja itu penting, karena motivasi kerja telah dikaitkan dengan kepuasan kerja 

(Nugroho et al., 2021). Di saat terjadi kelangkaan sumber daya manusia unggul dan tuntutan terus menerus 

untuk motivasi intrinsik yang lebih tinggi, kemampuan untuk meningkatkan motivasi kerja mungkin terbukti 

merupakan cara penting bagi organisasi publik untuk mencapai tujuan organisasi, sambil menjaga karyawan 

tetap puas dengan pekerjaannya (Admiral et al., 2021; Chidir et al., 2021; Hutagalung et al., 2021; Nadeak et 

al., 2021; Waruwu et al., 2021). Dalam literatur administrasi bisnis, fokus telah dipusatkan pada konsep 

motivasi pelayanan (Asbari et al., 2021b, 2021a). Didefinisikan sebagai orientasi individu untuk memberikan 

layanan kepada orang-orang dengan tujuan berbuat baik bagi orang lain dan masyarakat (Al-Ibrahim, 2014; 

Jensen & Bro, 2018). Motivasi pelayanan tidak hanya mendorong karyawan untuk melakukan upaya menuju 

tugas yang menarik dan menyenangkan dengan konsekuensi prososial, tetapi juga membantu menjelaskan 

mengapa karyawan melakukan upaya ekstra tugas-tugas yang secara inheren tidak menyenangkan atau tidak 

memberi insentif dengan imbalan uang, membuatnya making penting bagi para pemimpin bisnis untuk 

mengetahui bagaimana merangsang motivasi ini. Di sisi lain, praktik kepemimpinan transformasional 

memerlukan perilaku yang bertujuan untuk mengarahkan dan mengilhami upaya untuk memenuhi organisasi 

tujuan dengan mengartikulasikan visi yang meningkatkan kesadaran karyawan terhadap pentingnya nilai-nilai 

organisasi, misi, dan hasil (Johan et al., 2021a; Jumiran et al., 2020; Novitasari, Asbari, Putra, et al., 2021; 

Pramono et al., 2021). Oleh karena itu, strategi kepemimpinan ini adalah semakin diakui dalam literatur 

administrasi bisnis sebagai anteseden penting dari motivasi (Anggraeni et al., 2020; Asbari et al., 2019; Johan 

et al., 2021b; Novitasari, Haque, Supriatna, et al., 2021a; Nugroho et al., 2020; Purwanto; et al., 2019). 

Harapan inti dalam teori kepemimpinan transformasional adalah bahwa transformasional pemimpin 

“mengaktifkan kebutuhan tingkat tinggi dari karyawan” (Jensen & Bro, 2018), tetapi harapan ini perlu diuji di 

industry manufaktur, karena masih adanya keterbatasan studi yang mengeksplorasi hal ini. 

Dalam studi ini, peneliti membangun wawasan dari Self-Determination Theory (SDT), karena 

memperkenalkan pentingnya kebutuhan (untuk otonomi, kompetensi, dan keterkaitan) kepuasan dan 

menawarkan kerangka kerja untuk membedakan berbagai jenis motivasi (Deci et al., 2017; Goldman et al., 

2017; Manganelli et al., 2018; Rezvani et al., 2017; Ryan & Deci, 2020). Memperkenalkan pemenuhan 

kebutuhan dasar sebagai mekanisme mediasi antara kepemimpinan transformasional dan berbagai jenis 

motivasi kerja mandiri penting karena beberapa alasan: Pertama, memahami mekanisme psikologis melalui 

mana kepemimpinan organisasi dapat meningkatkan atau menggagalkan motivasi kerja karyawan sangat 

penting bagi manajer. Idealnya, manajer dapat menggunakan informasi tersebut dalam keputusan tentang cara 

memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Kedua, motivasi adalah konsep multifaset (Al-

Mansoori & Koç, 2019), dan berbagai jenis motivasi kerja mungkin bermanfaat bagi mencapai hasil yang 

diinginkan yang berbeda (F. Putra et al., 2021; Sudiyono et al., 2020). Akibatnya, para ahli memberikan 

gambaran yang lebih lengkap tentang efek motivasi dengan memasukkan berbagai jenis pekerjaan motivasi 

secara bersamaan dalam studi empiris. Memeriksa jenis motivasi kerja otonom, yakni motivasi intrinsic—

studi ini menjawab panggilan tersebut dengan menawarkan gambaran yang lebih lengkap tentang bagaimana 

memotivasi karyawan melalui kepemimpinan transformasional. Ketiga dan terakhir, mengintegrasikan teori 

SDT, kepemimpinan transformasional, dan motivasi memiliki potensi untuk menjelaskan bagaimana praktik 

kepemimpinan dapat membentuk persepsi karyawan. Model yang diajukan dalam studi ini masih sangat 

jarang ditemui dalam kajian-kajian peneliti terdahulu, lebih-lebih yang diimplementasikan pada unit analisis 

industry manufaktur di negara berkembang seperti Indonesia. 

Menurut literatur kepemimpinan transformasional tradisional, pemimpin transformasional mengarahkan 

dan menginspirasi karyawan dengan mengartikulasikan visi yang meningkatkan kesadaran dan pemahaman 
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karyawan tentang pentingnya nilai organisasi, misi, dan hasil (Bogler, 2001). Akibatnya, pusat teori tentang 

kepemimpinan transformasional adalah penekanan kuat pada peran visi kolektif yaitu, seperangkat tujuan 

ideal yang dicita-citakan organisasi untuk dicapai. Alhasil, komponen visioner menjadi inti dari 

konseptualisasi kepemimpinan transformasional dalam literatur manajemen kontemporer dan penelitian 

administrasi bisnis. Selanjutnya, para pemimpin transformasional berusaha untuk mengkomunikasi visi 

organisasi kepada karyawan. Ini termasuk menetapkan hubungan antara visi dan tugas kerja sehari-hari, untuk 

membuat karyawan individu memahami bagaimana mereka berkontribusiu ntuk hasil yang ditetapkan oleh 

organisasi mereka. Akhirnya, pemimpin transformasional berusaha untuk mempertahankan karyawan yang 

memperhatikan visi, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang, juga mendorong karyawan untuk 

bekerja menuju visi yang ditunjuk (Asbari, 2020; Asbari & Novitasari, 2020; Novitasari et al., 2021; 

Purwanto, Asbari, & Santoso, 2019). Selanjutnya, studi ini mengacu pada SDT untuk untuk memperdebatkan 

bagaimana basic need satisfaction memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan motivasi 

intrinsik.  

Motivasi Intrinsik dari Perspektif Self-Determination  

Menurut SDT, orang tidak hanya berbeda dalam hal bagaimana banyak motivasi yang mereka miliki 

untuk melakukan suatu kegiatan tetapi juga dalam hal jenis motivasi di balik tindakan (Rigby & Ryan, 2018). 

Perbedaan mendasar dalam teori antara motivasi intrinsik dan motivasi terkontrol, ditentukan oleh apakah 

motivasi itu melibatkan "rasa" kemauan dan memiliki pengalaman memilih atau "perasaan" tekanan dan harus 

terlibat dalam tindakan” (Rigby & Ryan, 2018). Jenis-jenis motivasi dapat dilihat sebagai bagian dari 

kontinum motivasi, di mana motivasi intrinsik adalah prototipikal otonom (Gagné & Deci, 2005). Merujuk 

apakah suatu kegiatan dipandang secara inheren menarik atau menyenangkan (Rigby & Ryan, 2018), motivasi 

intrinsik dikontraskan dengan jenis motivasi ekstrinsik lainnya, yang membutuhkan semacam alat antara 

aktivitas dan yang dapat dipisahkan hasil (Gagné & Deci, 2005). Ketika kegiatan tersebut dilakukan karena 

konsekuensi eksternal (atau "seolah-olah" eksternal). (seperti persetujuan implisit, imbalan nyata, atau 

meningkatkan harga diri), motivasi dikatakan ekstrinsik. Namun, ketika regulasi perilaku, dan nilai yang 

terkait dengannya, telah diinternalisasi ke sejauh konsekuensi eksternal tidak lagi diperlukan, motivasi 

dikatakan intrinsic (Gagné & Deci, 2005). Menurut SDT, hal terakhir ini terjadi ketika orang mengidentifikasi 

dengan nilai aktivitas (tidak menyenangkan) untuk tujuan yang mereka pilih sendiri, atau bahkan melihat 

perilaku sebagai bagian integral dari siapa mereka (tujuan, nilai, dan peraturan) dari suatu perilaku yang 

koheren dengan aspek-aspek lain dari kehidupan seseorang (Gagné & Deci, 2005).  

Menurut SDT, basic need satisfaction sangat penting untuk internalisasi dan pemeliharaan motivasi 

intrinsik (Gagné & Deci, 2005). Basic need satisfaction juga telah dianggap sebagai fitur inti dari teori 

kepemimpinan transformasional (Podsakoff et al., 1990). Argumen ini disampaikan oleh Ramsey et al. (2017), 

yang menyatakan bahwa untuk mengarahkan dan menginspirasi upaya individu, pemimpin [transformasional] 

perlu mengubah pengikut mereka dengan meningkatkan kesadaran mereka terhadap pentingnya hasil 

organisasi, sehingga mengaktifkan kebutuhan mereka yang lebih tinggi dan mendorong mereka untuk 

melampaui kebutuhan terhadap kepentingan diri sendiri untuk kepentingan organisasi. Oleh karena itu, 

peneliti berpendapat bahwa SDT dan gagasannya tentang basic need satisfaction adalah komponen yang 

diperlukan untuk memahami bagaimana kepemimpinan transformasional menumbuhkan motivasi intrinsik 

mereka.  

Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Intrinsik: Peran Mediasi Basic need satisfaction 

Kebutuhan akan otonomi menyangkut pengalaman memilih dan merasa sebagai  penggagas atas 

tindakan sendiri (Ryan & Deci, 2020). Sedangkan kepemimpinan transformasional, berusaha untuk 

memperjelas tujuan pekerjaan karyawan, yang pada gilirannya membuat karyawan mengalami pekerjaan 
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mereka sebagai bermakna (Al-Mansoori & Koç, 2019). Membangun tujuan dan sasaran organisasi dalam 

konteks visi yang lebih luas, menjadikan karyawan tidak lagi memerlukan (secara terus menerus) pedoman 

mengenai apakah tindakan tersebut mendukung tujuan organisasi atau tidak. Selain itu, kepemimpinan 

transformasional membedakan dirinya dari perilaku kepemimpinan yang berfokus pada pemantauan ketat 

tindakan karyawan (misalnya, untuk menghargai atau menghukum karyawan) dengan tidak adanya "micro-

management " yang digunakan untuk memastikan bahwa karyawan tidak mengejar agenda yang berbeda.  

Beberapa penelitian yang ada menguatkan perspektif ini, menunjukkan korelasi positif antara 

transformasional kepemimpinan dan kepuasan kebutuhan akan otonomi (Hetland et al., 2011; Kovjanic et al., 

2013; Kovjanic et al., 2012). Dengan demikian, para pemimpin transformasional membangkitkan rasa 

kepuasan kebutuhan akan otonomi dengan (a) secara jelas menetapkan tujuan organisasi yang lebih luas, 

memungkinkan karyawan untuk memulai tugas sehari-hari yang berkontribusi pada hasil yang ditentukan; dan 

(b) menghindari manajemen mikro seperti pemantauan keta tatas tindakan karyawan atau menetapkan tujuan 

yang sangat spesifik untuk mengarahkan tugas sehari-hari individu karyawan. Oleh karena itu peneliti 

menduga bahwa kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan kepuasan karyawan akan kebutuhan 

otonomi dan basic need satisfaction. 

Selanjutnya, kebutuhan akan kompetensi yang menyangkut keberhasilan dalam tugas yang menantang, 

mampu mencapai hasil yang diinginkan adalah pusat perasaan kompetensi di antara para karyawan (Asbari, 

Santoso, et al., 2020; Asbari & Novitasari, 2020; Maesaroh et al., 2020; Novitasari, Goestjahjanti, & Asbari, 

2020; Zaman et al., 2020), sesuatu yang terkait erat dengan perasaan efikasi diri dalam tempat kerja. Perasaan-

perasaan di atas mampu diartikulasikan oleh seorang pemimpin transformasiomal, karena kemampuan jenis 

kepemimpinan ini adalah mengartikulasikan dan mengomunikasikan keadaan akhir masa depan yang 

diinginkan dari organisasi (visi) dan menetapkan bagaimana pekerjaan karyawan berkontribusi terhadap 

capaian hasil yang ditentukan. Pemimpin transformasional menetapkan tujuan yang diinginkan dan 

mengungkapkan keyakinan bahwa tujuan tersebut dapat dicapai oleh karyawan melalui pekerjaannya. 

Demikian juga kebutuhan akan keterkaitan yang mengacu pada keinginan untuk merasakan terhubung dengan 

orang lain; yaitu, untuk “membangun rasa saling rasa hormat dan ketergantungan dengan orang lain” (Jensen 

& Bro, 2018). Mendorong karyawan untuk "menarik" ke arah yang sama untuk mencapai hasil yang 

ditentukan terkait dengan tujuan organisasi. Lagi-lagi, pada kondisi seperti ini, pemimpin transformasional 

dapat membangkitkan perasaan dalam kelompok dan rasa terhubung dengan orang lain dalam pekerjaan.  

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini mengadopsi teknik survei dengan menggunakan analisis kuantitatif dan untuk 

mengumpulkan data tentang pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap motivasi intrinsik karyawan, 

baik secara langsung maupun tidak langsung melalui mediasi basic need satisfaction.  Survei memungkinkan 

para peneliti untuk mengumpulkan data dari karyawan yang berpartisipasi dalam sesi training kepemimpinan 

yang dilakukan oleh atasan mereka, dan membantu mereka dalam menilai motivasi intrinsik karyawan yang 

dirasakan. Teknik ini diadopsi karena kemampuannya untuk mengumpulkan data dengan cepat dibandingkan 

dengan alat lain, sementara memungkinkan pemilihan sampel secara acak, dan memungkinkan peneliti untuk 

mengukur dan mengontrol beberapa variabel. Setelah itu, untuk mengidentifikasi temuan atau pola dalam 

sampel terkait, data yang terkumpul kemudian dianalisis secara mendalam. Tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk mengumpulkan pengetahuan yang berguna secara maksimal untuk membentuk hipotesis yang valid, 

yang meminimalisir subjektifitas. Dengan demikian, teori positivis diadopsi dalam penelitian ini karena 

mengidentifikasi kesamaan yang terlihat melalui observasi dan investigasi kerja. Oleh karena itu, pendekatan 

deduktif diikuti, berusaha untuk mengusulkan dan menguji hipotesis untuk menyesuaikan teori yang ada.  
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Untuk kepentingan penelitian ini, kuesioner dirancang dalam beberapa bagian: Bagian pertama 

mencakup pertanyaan demografis di mana karyawan secara anonim nyatakan jenis kelamin, usia, pendidikan, 

dan masa kerja perusahaan. Bagian kedua mencakup lima pertanyaan yang menangkap sejauh mana 

kepemimpinan transformasional dipraktikkankan di perusahaan. Item pengukuran (KEP1-KEP5) ini diambil 

dari Bogler (2001). Instrumen yang digunakan untuk mengukur basic need satisfaction diadaptasi dari Law et 

al. (2004) dengan menggunakan 6 item (BNS1-BNS6). Sedangkan instrumen yang digunakan untuk 

mengukur motivasi intrinsik karyawan diadaptasi dari Lin & Peng (2010) dengan menggunakan 3 item 

(MOT1-MOT3). Kuesioner dirancang sedemikian rupa untuk menargetkan karyawan di salah satu industri 

manufaktur di Jawa Barat. Untuk memastikan kecukupan alat penelitian sesuai konteks, peneliti meneruskan 

kuesioner kepada empat peneliti yang catatannya kemudian dimasukkan. Selanjutnya, kuesioner diujicobakan 

pada 30 karyawan. Para peneliti mengumpulkan data secara anonim sesuai dengan standar etika penelitian dan 

dapat menerima tingkat tanggapan yang cukup besar melalui komunikasi online. Lebih detil tentang item 

kuesioner penelitian ini bisa dilihat pada Tabel 1.  

Tabel 1 

Daftar Item Penelitian 

Notasi Item Referensi 

Kepemimpinan Transformasional (KEP) 
Bogler 

(2001) 

KEP1 Pimpinan saya memproyeksikan dirinya sebagai panutan  

KEP2 
Pimpinan saya menunjukkan bakat dan kemampuan untuk mengatasi 

pengambilan keputusan 
 

KEP3 Pimpinan saya berusaha mencapai tujuan kolektif untuk memenuhi misi  

KEP4 Pimpinan saya menyajikan tantangan dan proyek baru  

KEP5 
Pimpinan saya percaya pada kemampuan pegawai/karyawan dalam menghadapi 

hambatan 
 

Basic need satisfaction (BNS) 
Law et al. 

(2004) 

BNS1 
Saya merasa dapat membuat banyak masukan dalam memutuskan bagaimana 

pekerjaan saya selesai 
 

BNS2 
Saya memiliki peluang bagus untuk memutuskan sendiri bagaimana caranya 

tentang pekerjaan saya 
 

BNS3 Saya merasa sangat kompeten saat bekerja  

BNS4 Hampir setiap hari saya merasakan pencapaian dari bekerja   

BNS5 Saya sangat menyukai orang-orang yang bekerja dengan saya  

BNS6 Saya merasa terhubung dengan orang-orang yang bekerja dengan saya   

Motivasi Intrinsik (MOT) 
Lin & Peng 

(2010) 

MOT1 Saya sangat menikmati pekerjaan sehari-hari saya  

MOT2 Pekerjaan saya sangat menyenangkan  

MOT3 Saya suka melakukan sebagian besar proses kerja saya  

Dalam kaca mata Sekaran & Bougie (2016) kerangka teoritis adalah fondasi yang mendasari seluruh 

proyek penelitian. Dari kerangka teori tersebut dapat dirumuskan hipotesis yang dapat diuji untuk mengetahui 

valid tidaknya teori yang dirumuskan. Kemudian selanjutnya akan diukur dengan analisis statistik yang sesuai. 

Mengacu pada teori dan penelitian sebelumnya, maka penulis membangun model penelitian sebagai mana 

disebutkan pada Gambar 1. 
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Gambar 1. Model Konseptual Penelitian 

Berdasarkan penjelasan di atas, studi ini membangun hipotesis berikut ini: 

Hipotesis 1 (H1): Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap basic need satisfaction. 

Hipotesis 2 (H2): Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap motivasi intrinsik. 

Hipotesis 3 (H3): Basic need satisfaction berpengaruh signifikan terhadap motivasi intrinsik. 

Hipotesis 4 (H4): Basic need satisfaction memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan 

motivasi intrinsik. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Sampel 

Total iada i109 ikaryawan iyang iberpartisipasi. iResponden imemiliki ikelompok iumur iyang iberbeda-

beda, iberkisar iantara idi ibawah iusia i29 itahun i(25.61%), i30-49 itahun i(56.33%), idan ilebih idari iusia i50 itahun 

i(18.06%). iMasa ikerja imereka ijuga iberagam, i32.97% idi iantaranya idi ibawah i5 itahun, i53.97% isudah ibekerja 

iantara i5-10 itahun, idan i13.06% isisanya itelah ibekerja ilebih idari i10 itahun. iPendidikan itertinggi iresponden 

iadalah imayoritas isetingkat iSLTA i(54.96%), ikemudian iPeneliti i(25.02%) idan iDiploma i(D1/D2/D3) 

i(20.02%). 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Indikator Penelitian 

Tahap ipengujian imodel ipengukuran imeliputi ipengujian ivaliditas ikonvergen, ivaliditas idiskriminan. 

iSementara iuntuk imenguji ireliabilitas ikonstruk idigunakan inilai icronbach’s ialpha idan icomposite ireliability. 

iHasil ianalisis iPLS idapat idigunakan iuntuk imenguji ihipotesis ipenelitian ijika iseluruh iindikator idalam imodel 

iPLS itelah imemenuhi isyarat ivaliditas ikonvergen, ivaliditas ideskriminan idan iuji ireliabilitas i(Purwanto iet ial., 

i2020; iPurwanto, iAsbari, i& iSantoso, i2021b, i2021a; iPurwanto, iAsbari, iSantoso, iet ial., i2019, i2021). i 

Pengujian Validitas Konvergen 

Uji ivaliditas ikonvergen idilakukan idengan imelihat inilai iloading ifactor imasing-masing iindikator 

iterhadap ikonstruknya. iPada isebagian ibesar ireferensi, ibobot ifaktor isebesar i0.7 iatau ilebih idianggap 

imemiliki ivalidasi iyang icukup ikuat iuntuk imenjelaskan ikonstruk ilaten i(Chin, i1998; iGhozali, i2014; iHair iet 

ial., i2010). i iPada ipenelitian iini ibatas iminimal ibesarnya iloading ifactor iyang iditerima iadalah i0.7, idan 

idengan isyarat inilai iAVE isetiap ikonstruk i> i0.5 i(Ghozali, i2014). iSetelah imelalui ipengolahan iSmartPLS i3.0, 

ihasil imemperlihatkan ibahwa iseluruh iindikator itelah imemiliki inilai iloading ifactor idi iatas i0.7 idan inilai 

iAVE idi iatas i0.5. iModel ifit iatau ivalid idari ipenelitian iini idapat idilihat ipada iGambar i2. iJadi idengan 

idemikian, ivaliditas ikonvergen idari imodel ipenelitian iini isudah imemenuhi isyarat. iNilai iloadings, icronbach’s 

ialpha, icomposite ireliability idan iAVE isetiap ikonstruk iselengkapnya idapat idilihat iTabel i2. 
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Pengujian Validitas Deskriminan 

Discriminant ivalidity idilakukan iuntuk imemastikan ibahwa isetiap ikonsep idari imasing-masing ivariabel 

ilaten iberbeda idengan ivariabel ilaten ilainnya. iModel imempunyai idiscriminant ivalidity iyang ibaik ijika inilai 

ikuadrat iAVE imasing-masing ikonstruk ieksogen i(nilai ipada idiagonal) imelebihi ikorelasi iantara ikonstruk 

itersebut idengan ikonstruk ilainnya i(nilai idi ibawah idiagonal) i(Ghozali, i2014). iHasil ipengujian idiscriminant 

ivalidity iadalah idengan imenggunakan inilai ikuadrat iAVE, iyakni idengan imelihat iFornell-Larcker iCriterion 

iValue idiperoleh isebagaimana iditunjukkan ipada iTabel i3. iHasil iuji ivaliditas ideskriminan ipada itabel i3 idi 

iatas imenunjukkan ibahwa iseluruh ikonstruk itelah imemiliki inilai iakar ikuadrat iAVE idi iatas inilai ikorelasi 

idengan ikonstruk ilaten ilainnya i(melalui ikriteria iFornell-Larcker), isehingga idapat idisimpulkan ibahwa imodel 

itelah imemenuhi ivaliditas ideskriminan i(Fornell i& iLarcker, i1981). i 

Selanjutnya idilakukan ievaluasi icollinearity iuntuk imengetahui iada itidaknya imasalah icollinearity ipada 

imodel. iUntuk imenemukan icollinearity itersebut, idiperlukan istatistik icollinearity iVIF idari isetiap ikonstruk. 

iJika iVIF ilebih idari i5, imaka imodel imemiliki icollinearity i(Hair iet ial., i2014). iSeperti iyang iditunjukkan ipada 

iTabel i4, isemua iskor iVIF ikurang idari i5, iyakni ihasil idari imodel istruktural icollinearity imengungkapkan 

inilai iVIF idi ibawah i2. iHal iini imenunjukkan ibahwa imodel ipenelitian iini itidak iada imasalah 

imultikolinearitas. i 

Pengujian Reliabilitas Konstruk 

Reliabilitas ikonstruk idapat idinilai idari inilai icronbach’s ialpha idan icomposite ireliability idari imasing-

masing ikonstruk. iNilai icomposite ireliability idan icronbach’s ialpha iyang idisarankan iadalah ilebih idari i0.7 

i(Ghozali, i2014). iHasil iuji ireliabilitas ipada itabel i2 idi iatas imenunjukkan ibahwa iseluruh ikonstruk itelah 

imemiliki inilai icomposite ireliability idan icronbach’s ialpha ilebih ibesar idari i0.7 i(> i0.7). iKesimpulannya, 

iseluruh ikonstruk itelah imemenuhi ireliabilitas iyang idipersyaratkan. 

 

Gambar 2. Model Penelitian Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

Tabel 2 

Items Loadings, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average Variance Extracted (AVE) 

Variables Items Loadings 
Cronbach’s 

Alpha 

Rho-A Composite 

Reliability 
AVE 

Kepemimpinan Transformasional 

(KEP) 
KEP1 0,954 0,880 0,925 0,916 0,695 
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 KEP2 0,919     

 KEP3 0,802     

 KEP4 0,490     

 KEP5 0,915     

Basic need satisfaction (BNS) BNS1 0,529 0,923 0,936 0,943 0,741 

 BNS2 0,903     

 BNS3 0,923     

 BNS4 0,903     

 BNS5 0,929     

 BNS6 0,906     

Motivasi Intrinsik (MOT) MOT1 0,903 0,784 0,849 0,872 0,696 

 MOT2 0,882     

 MOT3 0,704     

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

Tabel 3 

Discriminant Validity 

Variables BNS KEP MOT 

BNS 0,861     
KEP 0,582 0,834   

MOT 0,613 0,941 0,834 

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

Tabel 4 

Collinearity (VIF) 

Variables BNS KEP MOT 

BNS   1,511 

KEP 1,000  1,511 

MOT    

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

Tabel 5 

Nilai R Square 

Variables R Square 
R Square 

Adjusted 

BNS 0,338 0,332 

MOT 0,892 0,890 

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 

Tabel 6 

Hypotheses Testing 

Hypotheses Relationship Beta M SE T Statistics P-Values Decision 

H1 KEP -> BNS 0,582 0,585 0,049 11,932 0,000 Didukung 

H2 KEP -> MOT 0,883 0,885 0,022 40,315 0,000 Didukung 

H3 BNS -> MOT 0,099 0,096 0,033 2,992 0,003 Didukung 

H4 KEP -> BNS -> MOT 0,058 0,056 0,020 2,858 0,004 Didukung 

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2021) 
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Pengujian Hipotesis  

Pengujian ihipotesis idalam iPLS idisebut ijuga isebagai iuji iinner imodel. iUji iini imeliputi iuji isignifikansi 

ipengaruh ilangsung idan itidak ilangsung iserta ipengukuran ibesarnya ipengaruh ivariabel ieksogen iterhadap 

ivariabel iendogen. iUntuk imengetahui ipengaruh ikepemimpinan itransformasional iterhadap imotivasi iintrinsic 

ipegawai imelalui ibasic ineed isatisfaction isebagai ivariable imediasi idibutuhkan iuji ipengaruh ilangsung idan 

itidak ilangsung. iUji ipengaruh idilakukan idengan imenggunakan iuji it-statistik idalam imodel ianalisis ipartial 

ileast isquared i(PLS) idengan imenggunakan ibantuan isoftware iSmartPLS i3.0. iDengan iteknik iboothstrapping, 

idiperoleh inilai iR iSquare idan inilai iuji isignifikansi isebagaimana iTabel i5 idan iTabel i6. i i 

Berdasarkan iTabel i5 idi iatas, inilai iR iSquare ibasic ineed isatisfaction i(BNS) isebesar i0.338 iyang iberarti 

ibahwa ivariable ibasic ineed isatisfaction i(BNS) imampu idijelaskan ioleh ivariabel ikepemimpinan 

itransformasional i(KEP) isebesar i33.8%, isedangkan isisanya isebesar i66.2% idijelaskan ioleh ivariabel ilain 

iyang itidak idibahas idalam ipenelitian iini. iSementara iitu, inilai iR iSquare imotivasi iintrinsik ikaryawan i(MOT) 

isebesar i0.892 iyang iberarti ibahwa ivariabel imotivasi iintrinsik ikaryawan i(MOT) imampu idijelaskan ioleh 

ivariabel ikepemimpinan itransformasional i(KEP) idan ivariabel ibasic ineed isatisfaction i(BNS) isebesar i89,2%, 

isedangkan isisanya isebesar i10,2% idijelaskan ioleh ivariabel ilain iyang itidak idibahas idalam ipenelitian iini. 

iArtinya ibahwa isubstansi ipengaruh idalam imodel ihubungan ipada imodel ipenelitian iini iadalah iterbilang 

isangat ikuat i(Chin, i1998). iSedangkan iTabel i6 imenampilkan it-statistics idan ip-values iyang imenunjukkan 

ipengaruh iantar ivariable ipenelitian iyang itelah idisebutkan 

Peneliti menyajikan hasil untuk jalur langsung dari transformasional kepemimpinan untuk motivasi 

intrinsic (H2). Kedua, peneliti lanjutkan ke masing-masing syarat mediasi; yaitu, jalan dari transformasional 

kepemimpinan untuk basic need satisfaction (H1) dan dari basic need satisfaction terhadap motivasi intrinsic 

(H3). Akhirnya, peneliti menguji signifikansi bersama dari hubungan tidak langsung tersebut (H4). Dari hasil 

pengujian yang dipaparkan pada Tabel 6, ditemukan fakta bahwa seluruh hipotesis diterima (H1, H2, H3, H4 

diterima/didukung). Peneliti mencatat bahwa data peneliti menemukan fakta dukungan parsial untuk jalur 

langsung dari kepemimpinan transformasional ke basic need satisfaction (H1) dan motivasi intrinsic (H3). Hal 

ini berarti persepsi pegawai/karyawan tentang perilaku pimpinan ransformasional kepemimpinan sangat 

positif dan signifikan secara statistic terhadap basic need satisfaction dan motivasi intrinsic. Hasil ini 

menunjukkan bahwa pegawai/karyawan mengekspresikan kesenangan dan kegembiraan yang lebih besar 

dalam pekerjaan ketika pimpinan mengandalkan kepemimpinan transformasional ke tingkat yang lebih besar. 

Untuk menilai hipotesis, peneliti menguji apakah transformasional kepemimpinan berhubungan langsung 

dengan motivasi intrinsic, dan secara tidak langsung melalui basic need satisfaction. Di sini, peneliti 

menemukan fakta hubungan pengaruh yang positif dan signifikan.  

Hasil ini menguatkan gagasan tersebut dalam SDT bahwa kepuasan kerja sangat penting untuk 

meningkatkan motivasi intrinsic dalam setiap aktivitas pekerjaan (Fayzhall et al., 2020; Hutagalung et al., 

2020; Jumiran et al., 2020; Novitasari, Asbari, Purwanto, et al., 2020; Novitasari, Asbari, & Sasono, 2021; 

Nuryanti et al., 2020; Sutardi et al., 2020; Yuwono, Novitasari, Asbari, et al., 2020; Yuwono, Novitasari, 

Hutagalung, et al., 2020), sedangkan kepuasan kerja sangat berkaitan dengan pengaruh positif dari 

kepemimpinan transformasional (Choi et al., 2016; Fayzhall et al., 2020; Weller et al., 2019). Hasil kerja 

penelitian ini didukung oleh para peneliti sebelumnya yang teelah disebutkan di atas. Jelasnya, peneliti 

mengientifikasi bahwa kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi 

intrinsic. 

Studi ini memiliki beberapa keterbatasan pada beberapa hal. Pertama, kepemimpinan transformasional, 

basic need satisfaction dan motivasi intrinsic semuanya diukur pada satu titik waktu, dan ini membuatnya sulit 

untuk ditentukan dengan jelas urutan temporal variabel secara empiris. Meskipun SDT secara eksplisit 

berpendapat sesuai dengan urutan kausal yang diusulkan dalam studi ini, yakni kepuasan dasar dalam bekerja 
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yang meningkat akan meningkatkan motivasi intrinsic karyawan (Bidee et al., 2017; Goldman et al., 2017; 

Rezvani et al., 2017). Kedua, sampel hanya terdiri dari pegawai/karyawan industry manufaktur di Jawa Barat 

yang pemimpinnya (pimpinan) secara sukarela berpartisipasi dalam penelitian ini. Ini bisa menjadi masalah 

dalam hal generalisasi ke populasi pegawai/karyawan yang pemimpinnya tidak sukarela. Ketiga, populasi 

penelitian ini adalah karyawan industry manufaktur, yang bisa jadi hasilnya berbeda jika penelitian ini 

dilakukan pada populasi industry lainnya, seperti ritel dan industry jasa yang sejenisnya.  

KESIMPULAN 

Studi ini berangkat untuk memeriksa apakah kepemimpinan transformasional berhubungan dengan 

motivasi intrinsic, baik secara langsung dan tidak langsung melalui basic need satisfaction di industry 

manufaktur. Analisis empiris peneliti mengungkapkan beberapa hasil menarik: Pertama, kepemimpinan 

transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap basic need satisfaction. Kedua, kepemimpinan 

transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi intrinsic karyawan/pegawai. Ketiga, 

basic need satisfaction berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi intrinsic karyawan/pegawai. 

Keempat, basic need satisfaction memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap motivasi 

intrinsic karyawan/pegawai. 

Implikasi 

Seperti yang digarisbawahi oleh penelitian ini bahwa temuan ini tidak hanya menguatkan studi yang ada 

tentang kepemimpinan transformasional sebagai anteseden penting bagi motivasi (Al-Mansoori & Koç, 2019; 

Jensen & Bro, 2018; Løvaas et al., 2020; Mahmood et al., 2019; Masood & Afsar, 2017) dan bagi kepuasan 

kerja (Aldholay et al., 2018; Silitonga et al., 2020; Singgih et al., 2020), tetapi juga menyoroti psikologis 

mekanisme yang mendasari hubungan ini di dunia manufaktur. Jika manajer bertujuan untuk merangsang 

motivasi berdasarkan kegembiraan yang melekat dalam pekerjaan, maka tampaknya sangat relevan untuk 

fokus pada memenuhi kebutuhan kepuasan kerja, misalnya, untuk meningkatkan motivasi intrinsik karyawan 

dalam menyelesaikan suatu project, manajemen perlu menghindari micro-management tetapi justru 

mengungkapkan kepercayaan pada karyawan tersebut.  

Akhirnya, penelitian ini menarik garis untuk penelitian tentang bagaimana manajer dapat memastikan 

bahwa karyawan mempersepsikan upaya teknis manajemen, seperti hadiah uang atau sistem perintah, sebagai 

mendukung pekerjaan mereka. Teori motivasi crowding (Putra et al., 2017) berpendapat bahwa persepsi 

insentif moneter (terkait dengan kepemimpinan transaksional) tergantung pada sejauh mana mana hal tersebut 

ini memuaskan psikologis dasar karyawan terhadap kebutuhan akan otonomi, kompetensi, dan kemelekatan 

terhadap organisasi. Dalam temuan penelitian ini, para pemimpin transformasional dapat menggunakan visi 

untuk mendukung persepsi alat manajerial lainnya, seperti sistem insentif, karena visi menggambarkan betapa 

tujuan personal tertentu berkontribusi pada tujuan organisasi dan kontribusi sosial yang lebih luas. Hal ini 

senada dengan para ahli lainnya yang menyarankan efek tambahan dari transformasional dan kepemimpinan 

transaksional (Asbari, Fayzhall, et al., 2020; Asbari & Novitasari, 2021; Novitasari, Asbari, & Purwanto, 

2020; Novitasari, Haque, Supriatna, et al., 2021b), meskipun sangat sedikit penelitian yang menyelidiki 

apakah kombinasi kepemimpinan transformasional dan transaksional memang merangsang tingkat yang lebih 

tinggi dari motivasi intrinsik. Oleh karena itu, para peneliti sangat didorong untuk mengeksplorasi hal tersebut 

dalam studi di masa depan. 
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