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PENDAHULUAN

Pada era industri saat ini, perkembangan yang semakin pesat membuat
perusahaan semakin bertambah sehingga persaingan di era ini tidak dapat
dihindari. Melihat iklim persaingan bisnis yang begitu ketat, menuntut
perusahaan untuk terus membenahi diri melalui pengembangan sumber daya
manusia di perusahaan dengan maksimal. Perusahaan dituntut untuk mampu
menghadapi tantangan yang berasal dari luar maupun dari dalam
perusahaan dan mampu mengelola sumber daya manusia dengan sebaik-
baiknya agar dapat diandalkan untuk mendukung kegiatan perusahaan dalam
persaingan bisnis yang semakin kompetitif. Sumber daya manusia merupakan
aspek penting dalam sebuah organisasi. Manajemen sumber daya manusia
mengelola kunci untuk mencapai keunggulan kompetitif organisasi.

Pengelolaan sumber daya manusia sangat perlu dilakukan untuk dapat
meningkatkan kualitas sumber daya manusia dalam menunjang kemajuan
organisasi sehingga dapat bersaing secara global. Perusahaan memerlukan
sumber daya manusia atau karyawan yang berkinerja tinggi sehingga dapat
mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan dengan maksimal. Salah satu
unsur yang penting dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan adalah
pemimpin yang mampu mempengaruhi bawahannya dan mengikutsertakan
bawahan secara aktif dalam mencapai tujuan tersebut melalui gaya
kepemimpinan yang sesuai.

Suatu perusahaan dapat dikatakan berhasil atau efektif apabila telah
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Salah satu dari sekian banyak tujuan
suatu perusahaan adalah peningkatan kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan
seorang leader menjadi model yang akan ditiru oleh bawahannya. Oleh karena
itu, keberhasilan dalam menjalan visi dan misi dapat ditingkatkan melalui
pembentukan kualitas sumber daya manusia.

TINJAUAN PUSTAKA
1. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional merupakan proses yang mengubah
orang-orang termasuk menilai motif pengikut, memuaskan kebutuhan mereka,
dan memperlakukan mereka sebagai manusia secara utuh (Northous, 2016).
Menurut Knicki dan Kreitner (Pambudi et al, 2016) kepemimpinan transformasional
pada prinsipnya adalah pemimpin yang mampu memotivasi karyawan untuk
melakukan yang lebih dari apa yang dikerjakannya, dengan kata lain dapat
meningkatkan kepercayaan atau keyakinan diri karyawan yang akan berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Maka dari itu kepemimpinan transformasional
akan memerankan peran yang sangat penting bagi setiap organisasi.

Menurut Suharto (Cahyono et al, 2015) hubungan dalam kepemimpinan
transformasional adalah hubungan antara pemimpin dan bawahan yang dekat
hingga menimbulkan ikatan emosi dan kedekatan yang berbeda, bawahan
merasa hormat dan percaya pada pemimpinnya dan termotivasi untuk bekerja
lebih dari yang sebenarnya.
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Menurut Ngyen et al (2016) manfaat kepemimpinan transformasional
adalah sebagai berikut:

a. Pemimpin transformasional lebih karismatik dan memberi inspirasi di
mata bawahan mereka.

b. Pemimpin transformasional menggunakan pertimbangan individu secara
signifikan, memberikan kontribusi kepada bawahan mencapai potensi
mereka sepenuhnya.

c. Memperhatikan perbedaan individu dalam kebutuhan bawahan untuk
pertumbuhan dan perkembangan.

2. Kinerja Karyawan

Menurut Tonofirei (Kumara & Utama, 2016) menjelaskan bahwa kinerja
karyawan adalah tentang ketepatan waktu, efektivitas dan efisiensi kerja yang
telah disetujui oleh karyawan, sebagaimana yang telah diatur oleh pimpinan.
Warella et al (2021) bahwa kinerja karyawan merupakan prestasi kinerja yang
telah dicapai oleh karyawan pada jangka waktu tertentu sesuai aturan yang telah
diberlakukan untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Rivai & Basri
(Masram 2017) kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran
maupun kriteria yang telah ditentukan.

3. Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (2015) kepuasan kerja adalah sebuah perasaan positif
terhadap pekerjaan yang dihasilkan dan dievaluasi atas karakteristik-
karakteristiknya. Tingkat kepuasan sangat beragam tergantung pada aspek apa
dari kepuasan kerja tersebut. Meskipun kepuasan kerja tampak relevan di
berbagai budaya, bukan berarti tidak ada perbedaan budaya dalam kepuasan
kerja.

Menurut Akbar (2019) kepuasan kerja adalah suatu pernyataan sikap,
perasaan dan emosi seseorang terhadap pekerjaan dan pengalamannya dalam
bekerja yang sering dinyatakan dengan ungkapan senang atau tidak senang.
Kemudian Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap yang positif untuk pekerja
mencakup perasan serta tingkah laku dalam tanggung jawab pekerjaannya
pastinya melalui penilaian pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam pencapaian
nilai - nilai penting yang ada dipekerjaan (Afandi, 2018).

Menurut Mangkunegara (2015) menyatakan bahwa ada dua faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu sebagai berikut ini:

1. Faktor pegawai, yaitu kecerdasan ( IQ ), kecakapan khusus, umur, jenis
kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa Kkerja,
kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja.

2. Faktor pekerjaan yaitu meliputi jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat,
kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi
jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.
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Hipotesis

1. Hal = Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja pada PT. X.

2. Hol = Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja pada PT. X.

3. Ha2 = Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. X.

4. Ho2 = Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. X.

5. Ha3 = Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. X.

6. Ho3 = Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. X.

7. Ha4 = Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening PT. X.

8. Hi4 = Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening PT. X.

H4

| e 1

1 1

1 1

1 [

Gaya H1 Kepuasan H3 Kinerja
Kepemimpinan > Kerja (2) Karyawan (Y)
Transformasional
(X)

H2

Gambar 1. Kerangka Berpikir

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan
pendekatan asosiatif. Menurut Sugiyono (2017) metode penelitian kuantitatif
dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu,
teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random,
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan. Teknik pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif / statistik. Penelitian dilakukan di PT. X. Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan PT. X yang berjumlah 35 orang. Oleh
karena itu semua populasi yang ada di PT. X dijadikan sebagai subjek penelitian.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1. Uji Instrumen
Uji Validitas

Hasil wuji validitas data menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan
transformasional dari 12 item pertanyaan, variabel kinerja karyawan 15 item
pertanyaan, dan variabel kepuasan 12 item pertanyaan dinyatakan valid karena
memiliki rhitung lebih besar dari nilai rtaber yaitu 0.334.

Uji Reliabilitas Variabel

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas
Reliability Statistics
Cronbach’s Alpha |N of Items
,866 12
,934 15
,905 12

Sesuai hasil uji pada tabel menunjukkan apabila nilai cronbach’s Alpha
yaitu semua menunjukkan nilai diatas 0,60. Dimana instrumen tersebut
dinyatakan reliabel dan layak dijadikan variabel dalam pengukuran penelitian.

2. Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov - Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 35

Normal Mean ,0000000

Parametersa? |Std. 3,92402822
Deviation

Most Extreme | Absolute ,119

Differences Positive ,080
Negative -, 119

Test Statistic ,119

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200<4

Sesuai dengan hasil uji diatas, bisa dibuktikan bahwa nilai signifikansi
yang terlihat yaitu 0,200 > 0,5. Maka dari ini bisa ditarik kesimpulan bahwa uji
ini berdistribusi normal.
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Uji Multikolinieritas

Berdasarkan persamaan 1 bahwa nilai Tolerance sebesar 1,0 yang berarti
lebih besar dari > 0,10 dan nilai VIF sebesar 1,0 yang berarti lebih kecil daripada
< 10,00. Kemudia pada persamaan 2 bahwa nilai Tolerance variabel
kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja sebesar 0,405 yang berarti
lebih besar dari > 0,10 dan nilai VIF sebesar 2,471 yang berarti lebih kecil
daripada < 10,00. Pada hasil ini dapat ditarik kesimpulan bahwa tidak terjadi
gejala multikolinearitas serta model regresi dikatakan layak dan dapat
digunakan untuk persamaan regresi.

Uji Heteroskedastisitas

Pada persamaan 1 dan 2, hasil ujinya terlihat bahwa titiknya meluas
secara teracak dan tidak membentuk seperti suatu pola. Dari hal ini, bisa
dibuktikan apabila penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas.

3. Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2018). Pada
penelitian ini menggunakan dua persamaan regresi. Model pertama
menunjukkan hasil pengaruh X terhadap Z dan model regresi kedua
menunjukkan pengaruh X dan Z terhadap Y.

| B =0,382 ;
Kepemlmpln.an B =0772 Kepuasan Kerja B =0,495 Kinerja
Transformasion (2) Karyawan (YY)
al MY
B=0,378 T

Gambar 2. Analisis Jalur

Hasil Perhitungan Jalur

1. Pengaruh X terhadap Z
Direct: X—Z =(0,772)(0,772) =0,5959
Indirect: Tidak Ada
Total Effect: 0,5959 atau (59,59%)

2. Pengaruh X terhadap Y
Direct: X—Y = (0,378)(0,378) =0,1428
Indirect: X—Z—-Y = (0,378)(0,772)(0,495) =0,1444
Total Effect: 0,1428+0,1444= 0,2872 atau 28,72%

3. Pengaruh Z terhadap Y
Direct: Z—Y = (0,495) (0,495) =0,2450
Indirect: Tidak ada
Total Effect: 0,2450 atau (24,50%)
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4. Uji Hipotesis

UjiT
Tabel 3. Hasil Uji T Persamaan 1
Coefficients?

Model t Sig.
(Constant) 375 1,710

1 Kepem1mp1pan 6,968 | 000

Transformasional
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sesuai dengan persamaan 1 maka dapat dijelaskan bahwa tabel diatas
menunjukkan nilai thitung variabel kepemimpinan transformasional (X) sebesar
6,968 dengan signifikansi 0,000. Dari nilai tersebut diketahui nilai thitung 6,968 >
tver  2,037. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

2).
Tabel 4. Hasil Uji T Persamaan 2

Coefficientsa

Model t Sig.

1 (Constant) ,092 ,927
Kepemimpinan 2,395 ,023
Transformasional
Kepuasan Kerja 3,139 ,004

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sesuai dengan persamaan 2 maka dapat dijelaskan bahwa:

1. Pengujian parsial variabel kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan menunjukkan nilai thitung variabel kepemimpinan transformasional
(X) sebesar 2,395 dengan signifikansi 0,023. Dari nilai tersebut diketahui nilai
thitng  2,395>  traber 2,037. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional (X) berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan (Y).

2. Pengujian parsial variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
menunjukkan nilai thitung variabel kepuasan kerja (Z) sebesar 3,319 dengan
signifikansi 0,004. Dari nilai tersebut diketahui nilai thitung 3,139 > tiaber 2,037.
Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja (Z) berpengaruh
positif kinerja karyawan (Y).
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Uji F
Tabel 5. Hasil Uji F Persamaan 1
ANOVA=a
Model F Sig.
1 Regression 48,558 ,000P
Residual
Total

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
b. Predictors: (Constant),
Kepemimpinan Transformasional

Berdasarkan tabel tabel 4.56 diatas dapat dilihat bahwa Fhitung sebesar
48,558. Nilai Fyjrung lebih besar jika dibandingkan dengan Fibel sebesar 3,29.
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel independen
kepemimpinan transformasional dapat menjelaskan variabel intervening
kepuasan kerja.

Tabel 6. Hasil Uji F Persamaan 2
ANOVA2

Model F Sig.
S Regression 33,603 ,000P
Residual
Total
a. Dependent Variable: Kinerja
Karyawan
b. Predictors: (Constant), Kepuasan
Kerja, Kepemimpinan
Transformasional

Berdasarkan tabel 4.57 diatas dapat dilihat bahwa F nitung sebesar 33,603.
Nilai Fhitung lebih besar jika dibandingkan dengan Frapel sebesar 3,29. Berdasarkan
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel independen vyaitu
kepemimpinan transformasional dan variabel mediasi yaitu kepuasan kerja
dapat menjelaskan variabel dependen perilaku kinerja karyawan.

Koefisien Determinasi
Tabel 7. Koefisien Determinasi Persamaan 1

Model Summary?
Model R R Square Adjusted R Square
1 ,7722 ,595 ,583

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Sesuai dengan perhitungan yang dilakukan, koefisien determinasi dapat
dilihat bahwa hasil uji koefisien determinasi pada model summary persamaan I
menyatakan Adjusted R Square sebesar 0,583 atau 58,3% dan sisanya sebesar
41,7% dipengaruhi oleh variabel diluar model penelitian

Tabel 8. Koefisien Determinasi Persamaan 2

Model Summary®
Model| R |R Square Adjusted R Square
1 |,8232| ,677 ,657

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja,
Kepemimpinan Transformasional

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sesuai dengan perhitungan yang dilakukan, koefisien determinasi diatas
dapat dilihat bahwa hasil uji koefisien pada model summary persamaan II
menyatakan Adjusted R Square sebesar 0,657 atau 65,7% dan sisanya sebesar 34,3
% dipengaruhi oleh variabel diluar model penelitian

5. Hasil Uji Sobel Test

Sobel test merupakan uji untuk mengetahui apakah hubungan yang melalui
sebuah variabel mediasi secara signifikan mampu sebagai mediator dalam
hubungan tersebut. Hasil perhitungan uji sobel online adalah sebagai berikut:

mediator
variable
g
|SE 'rsl:';)“‘
indapendent " " | dependent
variable variablo

B: (0626 |@©
SEx 0135 |@
SEg: (0199 |@

Sobel test statistic: 2.86726096
One-tailed probability: 0.00207021
Two-tailed probability: 0.00414041

Gambar 3. Hasil Uj Sobel
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Hasil uji sobel pada mediasi di atas menunjukkan nilai thitung sebesar 2,86.
Sedangkan diketahui nilai twber dari alpha 0,05 sebesar 2,037 sehingga dapat
disimpulkan bahwa thitung > ttavel yaitu 2,86 > 2,037. Dengan demikian hipotesis 4
(Ha4) diterima. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja
(Z) mampu memediasi pengaruh antara variabel kepemimpinan
transformasional (X) terhadap variabel kinerja karyawan (Y).

KESIMPULAN

1. Variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hasil ini sejalan dengan hipotesis penelitian (Hal).
Hal ini membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan pada PT. X.

2. Variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan hipotesis penelitian
(Ha2). Hal ini membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional dapat
meningkatkan kinerja karyawan pada PT. X.

3. Variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil ini sejalan dengan hipotesis penelitian (H.3). Hal ini membuktikan
bahwa jika terdapat kepuasan kerja pada karyawan, maka kinerja karyawan
juga akan meningkat.

4. Pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja.
Kemudian Hal ini sejalan dengan hipotesis penelitian (Ha.4). Hal ini
membuktikan bahwa ketika kepemimpinan transformasional diterapkan
dengan baik maka karyawan akan memiliki kepuasan kerja yang dapat
meningkatkan kinerja.

PENELITIAN LANJUTAN

Penelitian ini tidak lepas dari yang Namanya kekurangan. Oleh sebab itu
peneliti berharap kepada peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian
terkait pengaruh kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan agar melakukan penelitian lebih mendalam guna mengetahui
hal apa yang dapat meningkatkan kinerja pegawai di tempat kerja.

UCAPAN TERIMA KASIH

Terima kasih peneliti sampaikan kepada pihak-pihak yang terlibat dalam
penelitian ini, khusunya pihak yang menjadi subyek dan obyek dari penelitian
ini, atas kesempatan dan dukungannya. Peneliti berharap hasil penelitian ini
bermanfaat bagi pihak-pihak yang berkepentingan.
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