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Transformasional, Kepuasan kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan
kerja kerja. Penelitian ini bermanfaat untuk menginspirasi

manajemen dalam mempersiapkan strategi untuk
mengurangi masalah penurunan kinerja karyawan.
Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Hariqu
Mulia Sejahtera dengan metode pengumpula data
menggunakan kuesioner. Sampel sebanyak 120
responden diambil menggunakan metode simple
random  sampling.  Metode  penelitian  ini
menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil
penelitian  ini  menunjukkan  bahwa  variabel
kepemimpinan transformasional berpengaruh tidak
signifikan pada kinerja karyawan, dan berpengaruh
signifikan pada variabel kepuasan kerja dan
Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh
kepemimpinan  transformasinal  pada  kinerja
karyawan.

PENDAHULUAN

Dengan berkembannya zaman yang begitu cepat dan dinamis, setiap perusahaan yang
bergerak dibidang apapun akan dituntut untuk cepat beradaptasi dengan berbagai perubahan.
Salah satu perusahaan yang cukup Di era globalisasi seperti yang kita alami sekarang, setiap
perusahaan harus selalu mempersiapkan diri dengan baik untuk menghadapi dan beradaptasi
dengan perubahan yang terjadi Karena dengan bertambahnya jumlah pesaing, maka persaingan
antar pelaku ekonomi juga semakin meningkat. Setiap perusahaan pastinya memiliki tujuan yang
ingin dicapai, itulah yang menjadi alasan mengapa organisasi bisnis itu dibangun. Perusahaan
harus dapat menjalankan bisnisnya dengan ide dan tindakan terbaik untuk mencapai hal tersebut,
dan juga harus memiliki strategi baru yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja perusahaan di
segala bidang. Faktor sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor pendukung yang
harus diperhatikan dengan baik guna mencapai tujuan perusahaan (Ayundasari, Sudiro, &
Irawanto, 2017).
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Sampai saat ini, masalah SDM masih menjadi pusat perhatian setiap organisasi. SDM
sangat penting menurut sudut pandang kelangsungan hidup suatu organisasi, karena mereka
memainkan peran penting dalam mendukung keunggulan organisasi. SDM yang unggul
merupakan salah satu unsur yang dibutuhkan pada setiap bisnis, terutama dalam era saat ini,
karena kualitas SDM yang baik secara signifikan akan meningkatkan nilai organisasi (Kuswati,
2020). Kinerja yang buruk merupakan salah satu masalah yang dihadapi oleh banyak perusahaan
saat ini. Hal ini mencerminkan kegagalan perusahaan dalam mengelola kualitas karyawannya dan
tentunya akan menjadi ancaman serius bagi perusahaan jika masalah tersebut tidak segera diatasi
(Prasetiyo, Riadi, Rinawati, & Resawati, 2021).

Faktor kepemimpinan memainkan peran yang penting dalam memecahkan masalah tersebut.
Karena di semua industri, terutama yang berfokus pada layanan dan kepuasan pelanggan, faktor
kepemimpinan sangat berpengaruh dalam kesuksesan organisasi (Khan, Ismail, Hussain, &
Alghazali, 2020). Tentu saja, ada kelebihan dan kekurangan dari gaya kepemimpinan masing-
masing pemimpin, dan gaya kepemimpinan transformasional adalah salah satu yang dianggap
efektif dalam mempengaruhi perilaku karyawan.

Kepemimpinan transformasional dianggap mampu untuk membuat karyawan berkinerja
lebih baik dan bersedia mengambil peran yang melampaui apa yang diharapkan perusahaan dari
mereka. Penelitian Nugroho et al. (2020), Buil et al. (2019) juga menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional merangsang kinerja karyawan secara positif. Kinerja karyawan
merupakan prestasi yang mereka capai selama mereka bekerja. Gaya kepemimpinan
transformasional juga ditemukan dapat meningkatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja adalah
representasi tanggapan yang terukur terhadap pekerjaan tertentu, yang merupakan bentuk
kepuasan individu terhadap pekerjaan. Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaanya, maka
kinerja merekapun juga akan menigkat.

Gaya kepemimpinan Transformasional akan sangat dibutuhkan dalam organisasi,
tidak terkecuali organisasi yang bergerak dibidang konveksi atau garmen. Salah satu organisasi
yang bergerak dibidang tersebut adalah PT. Hariqu Mulia Sejahtera yang mana perusahaan ini
juga merupakan perusahan terbesar yang bergerak di bidang garmen di kota Ponorogo, dan salah
satu masalah yang cukup sering dihadapi oleh perusahan tersebut adalah menurunnya kualitas
kinerja karyawan. Sehingga disini diperlukan pemimpin dengan gaya kepemimpinan
transformasional untuk terus meningkatkan kinerja karyawannya, Sehingga para karyawan
mampu untuk selalu bekerja dengan baik.

LANDASAN TEORI

Penelitian ini diuraikan berdasarkan Social Exchange Theory (SET). Blau (1964) dalam
teori ini menunjukkan bahwa serangkaian interaksi yang dapat terjadi antara dua pihak (seperti
pemimpin dan pengikut) biasanya akan menimbulkan kewajiban dari satu pihak untuk
memberikan kepada pihak lain suatu hal yang serupa dan seperti apa yang ia terima (Ghadi et al.,
2013). Dalam teori ini disebutkan bahwa suatu pihak kemungkinan besar akan membalas ke
pihak lain sesuai dengan apa yang ia dapat. Konsep kepemimpinan transformasional menjelaskan
bahwa pemimpin dengan gaya transformasional dinilai mampu mempengaruhi bawahannya
untuk menjadi pribadi yang lebih baik. Pemimpin transformasional akan cenderung mendorong
karyawan untuk mengesampingkan kepentingan mereka pribadi, selalu memberikan feedback
atas segala upaya para karyawan, serta membantu mereka untuk menjadi pribadi yang lebih
kreatif, inovatif (Bass, 1985).
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Para pemimpin transformasional akan berusaha untuk mendorong kesadaran pengikut akan
pekerjaannya dengan cara menetapkan target dan impian yang tinggi serta diimbangi dengan
penyaluran nilai-nilai moral seperti kebebasan, keadilan dan kemanusiaan. Ketika seorang
karyawan merasa bahwa mereka dihargai dalam setiap pekerjaannya, diberi kesempatan untuk
menyalurkan ide atau gagasannya, maka mereka akan merasa terlibat dalam pekerjaanya (Lai,
Tang, Lu, Lee, & Lin, 2020). Pemimpin transformasional juga selalu memotivasi karyawan untuk
mencapai kinerja maksimal bahkan melampaui apa yang diharapkan.

1. Kepemimpinan Transformasional

Konsep kepemimpinan transformasional berasal dari Burns (1978), lalu
dikembangkan oleh (Bass, 1985). Gaya kepemimpinan yang dikenal sebagai kepemimpinan
transformasional ini menggunakan pendekatan dengan menunjukkan perilaku dan kapasitas
seorang pemimpin dalam menginspirasi pengikut untuk bekerja secara efektif dan
memberikan hasil yang maksimal sesuai dengan kapasitas yang diinginkan. Kemampuan
seorang pemimpin untuk memahami kebutuhan dan menginspirasi para pengikutnya adalah
ciri khas dari karakteristik kepemimpinan transformasional (Cahyono et al., 2020).
Pemimpin transformasional mendorong inovasi dan perubahan organisasi, mereka
mengkomunikasikan visi secara jelas, menginspirasi pengikut, dan menciptakan kepercayaan.
Akibatnya, pengikut cenderung bersedia mengambil tindakan optimal untuk meningkatkan
efektivitas organisasi dan selanjutnya mencapai kinerja yang lebih tinggi.

Bass & Riggio (2006) mengatakan bahwa secara konseptual dan teoritis,
kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang mendorong pengikut
untuk menjadi pemecah masalah yang kreatif dan bersedia melatih serta membimbing
mereka untuk meningkatkan keterampilan kepemimpinan mereka. Kepemimpinan
transformasional merupakan model yang berfokus ke arah perubahan, visi organisasi tidak
hanya ditentukan tetapi juga dilaksanakan melalui empat sifat mendasar yang selalu
dikaitkan dengan seorang pemimpin untuk mempengaruhi pengikutnya, yaitu Pengaruh
idealis, Motivasi yang memberi Inspirasi, Stimulasi Intelektual, Pertimbangan Individual
(Bass & Riggio, 2006).

2. Kinerja Karyawan

Dalam proses melakukan pekerjaannya, seorang individu akan menciptakan
sesuatu yang disebut kinerja. Kinerja dianggap sebagai nilai umum dari apa yang telah
dicapai seseorang selama jangka waktu tertentu. ia juga merupakan suatu pekerjaan
yang dapat dilakukan oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi
yang sesuai dengan wewenang dan tanggung jawabnya untuk mencapai tujuan
organisasi.. Beberapa pandangan juga menyatakan bahwa kinerja adalah keseluruhan
dari perilaku seseorang dan sejauh mana perilaku tersebut dapat membantu organisasi
mencapai tujuannya (Ford, Cerasoli, Higgins, & Decesare, 2011).

Dalam konteks pengembangan sumber daya manusia, keberhasilan suatu
perusahaan sangat bergantung pada kinerja karyawannya. Secara konsep, Kinerja
merupakan konsekuensi dari pekerjaan yang diselesaikan dalam rentang waktu yang
telah ditentukan sebelumnya, sesuai dengan norma kerja yang telah ditentukan.
Organisasi yang baik akan membutuhkan kinerja individu yang baik serta kinerja tim
atau kelompok yang baik pula. Karyawan selalu diharapkan untuk bisa bekerja dengan
baik, sehingga mereka dapat berkontribusi pada kesuksesan organisasi secara
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keseluruhan (Arifin, Nirwanto, & Manan, 2019). Pada beberapa penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Buil et al. (2019), Rita et al. (2018), (Nugroho et al., 2020)
mengatakan bahwa gaya kepemimpinan dapat memotivasi karyawan untuk membawa
kinerja yang lebih baik ke perusahaan tempat mereka bekerja. Berdasarkan bukti di
atas, peneliti mengajukan hipotesis berikut:

HI1. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh secara positif pada Kinerja
karyawan.

3. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dianggap sebagai sejauh mana seseorang merasa puas dengan
suatu pekerjaan. Kepuasan kerja mengukur seberapa besar seseorang menikmati
pekerjaannya, bukan hanya seberapa keras atau baiknya mereka bekerja. Poin-poin ini
menggambarkan perasaan atau sikap seseorang terhadap suatu pekerjaan, termasuk gaji
mereka, peluang untuk kemajuan atau pelatihan, rekan kerja, beban kerja, dan aspek
lainnya (Nabawi, 2019). Kepuasan seringkali dikaitan dengan peningkatan atau
penurunan kinerja karyawan, ia merupakan sikap, perilaku, dan pendapat karyawan
tentang pekerjaan yang mereka jalankan, yang mana hal itu akan sangat berpengaruh
pada pekerjaan yang mereka lakukan (Bhastary Dwipayani, 2020).

Tingkat kepuasan kerja setiap orang berbeda-beda karena hal itu bersifat
subyektif. Menurut Atmojo (2012), kepuasan kerja berbanding lurus dengan
banyaknya aspek pekerjaan yang memenuhi kebutuhan individu karyawan. Sikap
seseorang terhadap pekerjaannya akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerjanya. Hal
ini akan terlihat dari sikap karyawan di tempat kerja dan dalam segala hal yang mereka
temui di tempat kerja (Nabawi, 2019). Terdapat beberapa penelitian tentang pengaruh
gaya kepemimpinan transformasional pada kepuasan kerja diantaranya penelitian
Eliyana et al. (2019), Atmojo (2012), Abelha et al. (2018), Anindita et al. (2020) yang
mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh pada kepuasan kerja
karyawan, yang akhirnya akan mengarah pada peningkatan kinerja mereka.
Berdasarkan bukti diatas, peneliti mengusulkan hipotesis sebagai berikut :

H2 : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif pada kepuasan kerja.

H3: Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Kinerja
Karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan cross-sectional, yaitu penelitian di mana data
dikumpulkan dalam satu periode waktu untuk menjawab pertanyaan penelitian. Populasi dalam
penelitian ini merupakan seluruh karyawan yang bekerja di PT. Hariqu Mulia Sejahtera yang
berjumlah 200 karyawan yang pada penelitian ini diambil sampel sebanyak 180 karyawan dan
pemiliha responden dilakukan dengan metode random sampling. Dalam penelitian ini Uji Model
dilakukan dengan menggunakan bantuan aplikasi Smart PLS yang meliputi beberapa proses
analisis yang meliputi uji pengaruh langsung dan uji pengaruh tidak langsung (mediasi). Adapun
kerangka konseptual ini diterapkan pada persepsi karyawan perusahaan PT. Hariqu Mulia
Sejahtera, sebagai berikut :
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Kepemimpinan ’ Kepuasan ’ Kinerja

Transformasional Kerja Karyawan

Gambar 1. Kerangka Konseptual

HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Hasil uji H1 Kepemimpinan Transfomasional pada kinerja karyawan.

Hasil uji HI menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh secara positif
pada kinerja karyawan. Berdasarkan hasil tabel 4.18 menunjukkan pengaruh kepemimpinan
kransformasional pada kinerja karyawan memiliki nilai original sample 0,109 (positif).
Kemudian nilai p valuenya 0,193 dan T-statistik 1,301, artinya nilai p value > 0,05 dan T statistik
< 1,96, sehingga dapat dinyatakan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional pada kinerja
karyawan tidak signifikan, hal ini menunjukkan bahwa H1 tidak di dukung oleh data.

Setiap individu dalam organisasi ini memiliki perbedaan dalam persepsi, motivasi,
kebutuhan, dan karakteristik pribadi lainnya, seperti diantara mereka ada yang baru beranjak ke
usia 20 tahun, sampai ada yang sudah berusa 50 tahun lebih, ada yang belom berkeluarga bahkan
sampai ada yang sudah memiliki cucu. Beberapa karyawan mungkin ada yang memiliki
kecocokan pada gaya kepemimpinan transformasional namun beberapa yang lain juga ada
kecocokan pada gaya kepemimpinan lain mungkin seperti gaya kepemimpinan transaksional
yang lebih menekankan pada pemberian imbalan maupun hukuman secara langsung pada
karyawannya dll. Variabilitas ini dalam persepsi dan respons individu terhadap kepemimpinan
dapat menyebabkan efek yang tidak signifikan pada kinerja karyawan secara keseluruhan.

2. Hasil uji H2 Kepemimpinan Transfomasional pada Kepuasan Kerja

Hasil uji H2 menyatakan bahwa Kepemimpinan transformasional berpengaruh secara
positif pada kepuasan kerja. Berdasarkan hasil tabel 4.18 menunjukkan bahwa pengaruh
Kepemimpina transformasinal pada Kepuasan kerja memiliki nilai original sample 0,649 (positif).
Kemudian nilai p valuenya 0,000 dan T-statistik 8,987, artinya nilai p value < 0,05 dan T
statistik > 1,96, sehingga dapat dinyatakan terdapat pengaruh signifikan secara positif
kepemimpinan transformasional pada kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa H2 di dukung
oleh data.

Melalui kombinasi 4 (empat) faktor utamanya, kepemimpinan transformasional mampu
menciptakan lingkungan kerja yang memungkinkan karyawan merasa termotivasi, dihargai,
diberdayakan, dan memiliki perasaan kepemilikan terhadap pekerjaan mereka. Pemimpin
transformasional selalu berusaha untuk menciptakan motivasi intrinsik, meningkatkan komitmen
organisasi, mengembangkan keterampilan dan kemampuan individu, serta membangun budaya
kerja yang mendukung. Ini akan sangat berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja secara
keseluruhan. Diperusahaan ini pemimpin mampu menginspirasi karyawan dengan visi yang kuat
dan menyampaikan pesan yang memotivasi. Mereka mendorong karyawan untuk melampaui
ekspektasi dan mencapai potensi penuh mereka. Dengan cara ini, pemimpin menciptakan
lingkungan kerja yang membangkitkan semangat dan antusiasme, yang pada gilirannya
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
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3. Hasil uji H3 peran mediasi Kepuasan Kerja

Hasil uji H3 menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional pada kinerja karyawan. Berdasarkan hasil tabel 4.18 menunjukkan bahwa peran
mediasi kepuasan kerja dalam pengaruh kepemimpinan transformasional pada kinerja karyawan
memiliki nilai original sample 0,331 (positif). Kemudian nilai p valuenya 0,000 dan T-statistik
5,811, artinya nilai p value < 0,05 dan T statistik > 1,96, sehingga dapat dinyatakan bahwa
kepuasan kerja mampu memediasi pegaruh kepemimpinan transformasioal pada kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa H8 di dukung oleh data.

Pemimpin dalam perusahaan ini membangun kepercayaan dengan karyawan melalui
komunikasi terbuka, transparansi, dan konsistensi. Mereka memperlakukan karyawan secara adil
dan menghargai kontribusi mereka. Kepercayaan dan keadilan ini menciptakan iklim kerja yang
positif di mana karyawan merasa dihargai dan diperlakukan dengan baik, sehingga meningkatkan
keterikatan mereka pada organisasi. Melalui kombinasi 4 faktor utamanya, model kepemimpinan
transformasional menciptakan lingkungan kerja yang memungkinkan para karyawan merasa
dihargai, didukung, dan memiliki perasaan kepemilikan terhadap pekerjaan mereka. Hal ini
secara signifikan meningkatkan keterikatan kerja dari para karyawan, di mana mereka merasa
memiliki peran yang penting dalam mencapai tujuan organisasi dan merasa terhubung secara
emosional.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis penelitian tentang Pengaruh kepemimpinan transformasional
pada kinerja karyawan dengan Peran Kepuasan Kerja sebagai mediasi dapat ditarik kesimpulan
bahwa Kepemimpinan transformasional tidak terbukti memiliki pengaruh yang signifikan pada
kinerja karyawan, sehingga bisa disimpulkan bahwa peran kepemimpinan transformasional yang
ditemukan da lam penelitian ini tidak berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan. Pengaruh
kepemimpnan transformasioal pada kepuasan kerja signifikan secara positif, hal ini ditandai
dengan perilaku karyawan sangat menyukai pekerjaan yang ditugaskan oleh organisasinya serta
sangat merasa gembira bisa bekerja di organisasi tempat mereka bekerja saat ini. Selanjutnya,
kepuasan kerja terbukti mampu memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional pada
kinerja karyawan. Hal ini ditandai dengan perilaku karyawan yang puas dengan pekerjaan yang
ditugaskan oleh organisasinya akan merasa gembira bisa bekerja di organisasi tempat mereka
bekerja saat ini, juga memiliki hubungan yang baik entah dengan rekan kerja maupun pelanggan,
mereka juga selalu berusaha dan bersedia untuk memahami keinginan pelanggan supaya bisa
memberikan pelayanan yang terbaik.
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