2203

JPDSH

Jurnal Pendidikan Dasar Dan Sosial Humaniora

Vol.1, No.10 Agustus 2022

. __________________________________________________________________________________________________________________________________________________________|
ANALISIS PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN MOTIVASI
KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI MEDIASI

(STUDY DI WILAYAH KEC.PURWOREJO KOTA PASURUAN )

Oleh

Sumarno?!, Muryati?, Kuncoro?

LZ3Program Pascasarjana Universitas Widyagama Malang

Email:! sumarnokawuryan3@gmail.com ,2muryati@gmail.com,? kuncoro@gmail.com

Article History: Abstract: This study aims to obtain empirical evidence of
Received: 04-07-2022 the ability of transformational leadership styles and
Revised: 12-07-2022 motivational  abilities in  improving  employee
Accepted: 25-08-2022 performance, either directly or through job satisfaction

mediation.This type of research is quantitative with the
SEM-SmartPLS method. Data were obtained through

Keywords: questionnaires which were distributed to 78 subdistrict
Transformational Leadership employees (seven subdistrict) in the Purworejo District,
Style, Motivation, Job Pasuruan City.Empirical evidence shows that both
Satisfaction, Employee transformational leadership style as well as motivational
Performance, Subdistrict styles are able to increase employee performance, either
Employees, Purworejo directly or through job satisfaction mediation. This
District. finding is supported by the descriptions of the four

variables, all of which were obtained from high
responses, including showing self-confidence, salary
sufficient for living necessities, job satisfaction in this
agency, and trying to achieve work targets.This research
has made various efforts to reduce or eliminate the
occurrence of "plagiarism”, both data and others.

PENDAHULUAN

Salah satu model kepemimpinan yang sesuai dalam menghadapi segala perubahan
dan meningkatkan sikap pro aktif pegawai adalah model kepemimpinan transformasional.
Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu dimensi penting dalam
kepemimpinan efektif yang sekaligus menjadi prediktor terkuat atas hasil kepemimpinan
(leadership outcomes), seperti usaha ekstra para bawahan terhadap ketrampilan
kepemimpinan (Bass et al, 2003). Model kepemimpinan yang ditampilkan seorang
pemimpin transformasional diharapkan dapat meningkatkan upaya bawahan untuk
mencapai hasil kerja yang optimal. Kepemimpinan transformasional mampu menginspirasi
orang lain untuk melihat masa depan dengan optimis, memproyeksikan visi yang ideal, dan
mampu mengkomunikasikan bahwa visi tersebut sehingga dapat dicapai (Benjamin dan
Flynn (2006).

Berbagai studi tentang gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja telah
banyak dilakukan. Hasil penelitian Budiwati et al. (2020), Frizilia et al. (2021), Thamrin
(2012), Krisnawan dan Djastuti (2021), Luthfi dan Putri (2021), Rivaldo (2021)
menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja pegawai. Disisi lain, Tobing dan Syaiful (2018), Yuliati et al.
(2021) menyebutkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan wawancara peneliti dengan beberapa pimpinan kelurahan diwilayah
kecamatan purworejo dan beberapa pejabat struktural serta staf pelaksana yang ada bahwa
Gaya kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang lebih condong
diimplementasikan dimana dalam memberikan pengaruh terhadap motivasi pegawai
dengan menggabungkan elemen tansformasional seperti pengaruh ideal, motivasi
inspiratif, stimulasi intelektual, perhatian individu, kharismatik, kreativitas, orientasi tim,
pembinaan dan pengakuan terhadap pegawai,

Fenomena yang didapat pada study pendahuluan bahwa kepemimpinan
tranformasional di kelurahan-kelurahan dimaksud masih belum terlaksana secara optimal.
Hal ini diindikasikan oleh beberapa pegawai yang menyatakan tidak merasa segan terhadap
pemimpin. Pembagian job yang belum tepat dan merata maupun pemberian kesempatan
untuk mengikuti pelatihan yang kurang obyektif.

Seperti yang yang disebutkan (Sedarmayanti, 2013) dan Mangkunegara (2012)
sebelumnya, bahwa kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh faktor kepemimpinan saja, tetapi
juga disebebkan oleh faktor motivasi. Motivasi merupakan suatu hal yang dibutuhkan oleh
setiap pegawai agar pegawai tersebut terdorong untuk melakukan pekerjaan dengan
semaksimal mungkin. Semakin tinggi motivasi yang dimiliki, semakin meningkat pula
kinerja yang akan dihasilkan oleh pegawai. Motivasi sangat berperan dalam upaya untuk
meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan
mendukung perilaku Motivasi ini mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya
dan potesi bawahan agar mau bekerja sama secara produktif serta dapat berhasil mencapai
dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan (Hasibuan, 2011).

Motivasi merupakan salah satu faktor yang paling menentukan bagi seorang
pegawai dalam bekerja. Seperti halnya penelitian yang dilakukan oleh Frizilia et al. (2021),
Tobing dan Syaiful (2018), Rivaldo (2021), Raka et al. (2018), yang menyebutkan motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Berbeda dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Luthfi dan Putri (2021), serta Julianry et al. (2017) yang
menyebutkan bahwa variabel motivasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Berdasarkan pengalaman dan hasil wawancara peneliti dengan beberapa pejabat
struktural dan staf pelaksana diinternal instansi sendiri maupun eksternal intansi dalam
lingkup wilayah kecamatan purworejo bahwa motivasi pegawai yang didorong oleh
kemauan dan kemampuan yang ada pada dirinya menunjukan seberapa besar tanggung
jawabnya pada tugas pokok dan fungsi yang diembannya yang sangat dipengaruhi oleh
kualitas dan kuantitas pemenuhan haknya maupun dipengaruhi oleh kualitas dan kuantitas
melaksanakan kewajibannya dengan komposisi prosentasi yang bervariasi .

Kepuasan kerja pegawai juga merupakan suatu fenomena yang perlu dicermati oleh
pimpinan organisasi. Kepuasan kerja pegawai berhubungan erat dengan kinerja pegawai.
Setiap pegawai dalam suatu organisasi perlu mendapatkan kepuasan dalam bekerja yang
juga dapat berdampak pada peningkatan kinerja pegawai, seperti Affandi (2016) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja menyebabkan peningkatan kinerja, sehingga pekerja
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yang puas akan lebih produktif dalam bekerja. Demikian juga dengan Wirawan (2013) yang

menyatakan bahwa perasaan dan sikap positif atau negatif orang terhadap pekerjaannya

membawa implikasi pengaruh terhadap dirinya dan organisasi. Jika orang puas terhadap

pekerjaannya ia menyukai dan termotivasi untuk melaksanakan pekerjaannya dan

kinerjanya tinggi, sebaliknya jika tidak puas dengan pekerjaannya ia tidak termotivasi

untuk melaksanakan pekerjaannya dan kinerjanya rendah. Kepuasan kerja merupakan

kondisi menyenangkan atau secara emosional positif yang berasal dari penilaian seseorang
atas pekerjaannya atau pengalaman kerjanya (Setiawan dan Ghozali, 2006).

Kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang
merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya (Robbins dan Judge, 2007). Menurut
Wirawan (2013), kepuasan kerja adalah persepsi orang mengenai berbagai aspek dari
pekerjaannya. Persepsi dapat berupa perasaan dan sikap orang terhadap pekerjaannya.
Perasaan dan sikap dapat positif atau negatif. Jika seseorang bersikap positif terhadap
pekerjaannya, maka ia puas terhadap pekerjaannya, sebaliknya, jika pegawai bersikap
negatif terhadap pekerjaannya maka ia tidak puas terhadap pekerjaannya.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Budiwati et al. (2020), Thamrin (2012), Rifai
dan Susanti (2021), Rivaldo (2021), Raka et al. (2018) membuktikan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hasil penelitian Yuliati
et al. (2021) dan Bagis et al. (2021) menyebutkan bahwa variabel kepuasan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Fenomena yang didapat bahwa Permasalahan-permasalahan kinerja, kepemimpinan
dan motivasi tersebut berdampak kepada kepuasan pegawai. Hal ini dapat diindikasikan
dari adanya pegawai yang menyatakan belum merasa puas terhadap supervisi atasan,
kurang puas terhadap penerimaan tambahan penghasilan pegawai (TPP), serta kurang
puas terhadap rekan kerja yang tidak melaksanakan tupoksi yang semestinya, maupun
rekan kerja yang menampakkan pribadi yang mengutamakan ego masing-masing maupun
kurang puas dengan sarana dan prasarana yang belum standar. Namun demikian, ini agak
paradoks dengan capaian instansi dimana indeks kepuasan masyarakat yang cenderung
semakin meningkat mulai tahun 2016 dengan indeks 72,97, tahun 2017 sebesar 74, sampai
dengan 2018 dengan indeks 82,83. Tentu ini merupakan fenomena gap yang menarik untuk
dikaji lebih jauh,

Berdasarkan uraian diatas serta gap dari beberapa penelitian terdahulu, maka
peneliti tertarik untuk melakukan analisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional
dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi.

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pegawai ini dipengaruhi oleh persepsi pegawai tentang gaya
kepemimpinan dari atasannya(Martiwi et al., 2012). Gaya kepemimpinan transformasional
adalah strategi pemimpin dalam mempengaruhi pegawainya sehingga tujuan organisasi
tercapai. Strategi itu dilakukan dengan cara menularkan segala sesuatu yang dimiliki
pemimpin (nilai, falsafah hidup, sikap, dan ketrampilan) kepada pegawainya. Proses
penularan (transformasi) tersebut dilakukan dengan berbagai cara antara lain petunjuk,
suri tauladan, bimbingan, pelatihan, penghargaan, dan merancang lingkungan agar proses
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kerja pegawai lancar (Burns, 2005; Thoha, 2010).

Pemimpin transformasional dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai dan
menimbulkan mereka untuk memenuhi misi organisasi dan mencapai tujuan organisasi.
Hasil penelitian dari Budiwati et al. (2020), Thamrin (2012), Rifai dan Susanti (2021),
Yuliati et al. (2021), Krisnawan dan Djastuti (2021), dan Luthfi dan Putri (2021)
menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hipotesis 1: Gaya kepemimpinan transformasional yang semakin kuat mampu
mendorong peningkatan kepuasan kerja pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo
Kota Pasurua

Hubungan Motivasidengan Kepuasan Kerja

Terdapat hubungan antara motivasi dan kepuasan dari seorang pekerja (Gomes,
2013). Pegawai yang motivasi dan kepuasannya tinggi, ini merupakan keadaan ideal, baik
bagi organisasi maupun bagi pegawai itu sendiri. Keadaan ini timbul bila sumbangsih yang
diberikan oleh pegawai bernilai bagi organisasi, dimana pada gilirannya organisasi
memberikan hasil yang diinginkan atau pantas bagi pegawai. Beberapa alasan yang
memungkinkan adalah karyawan membutuhkan pekerjaan dan uang. Uang dan pekerjaan
tergantung pada kinerja yang baik, di satu sisi karyawan merasa bahwa mereka berhak
mendapatkan gaji yang lebih atas kinerja yang diberikan kepada perusahaan, namun tidak
mendapatkannya. Perusahaan telah memberikan segala sesuatu sesuai dengan harapan
karyawan sehingga karyawan tidak mengeluh, namun tidak ada timbal balik yang berarti
bagi perusahaan sehingga kerugian dapat dirasakan dari sisi perusahaan.

Menurut Locke (1976), kepuasan atau ketidakpuasan karyawan tergantung pada
perbedaan antara apa yang diharapkan. Sebaliknya, apabila yang didapat karyawan lebih
rendah dari pada yang diharapkan akan menyebabkan karyawan tidak puas. Hasil
penelitian Luthfi dan Putri (2021), Rivaldo (2021), dan Raka et al. (2018) menyimpulkan
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hipotesis 2: Motivasi yang semakin tinggi mampu mendorong peningkatan kepuasan
kerja pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan
Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Kinerja Pegawai

Salah satu gaya kepemimpinan yang sesuai dalam menghadapi perubahan dan
menyikapi sifat karyawan yang proaktif adalah daya kepemimpinan transformasional. Bass
et al. (2003) menjelaskan bahwa pemimpin transformasional menciptakan perubahan
signifikan baik terhadap pengikutnya maupun organisasi. Pemimpin transformasional
merupakan agen perubahan yang berusaha keras melakukan transformasi ulang organisasi
secara menyeluruh sehingga organisasi bisa mencapai kinerja yang lebih maksimal dimasa
depan.

Lebih lanjut Bass et al. (2003) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional
pada dasarnya mendorong bawahan untuk berbuat lebih baik dari pada apa yang biasa
dilakukan, dengan kata lain dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan keyakinan
atau kepercayaan diri karyawan.

Kepemimpinan transformasional pada prinsipnya memotivasi bawahan untuk
berbuat lebih baik dari pada apa yang biasa dilakukan, dengan kata lain dapat
meningkatkan kepercayaan atau keyakinan diri bawahan yang akan berpengaruh terhadap
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peningkatan kerja. Penelitian yang dilakukan Budiwati et al. (2020), Frizilia et al. (2021),
Thamrin (2012), Krisnawan dan Djastuti (2021), Luthfi dan Putri (2021), Rivaldo (2021)
menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
Hipotesis 3: Gaya kepemimpinan transformasional yang semakin kuat mampu
mendorong peningkatan kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota
Pasuruan
Hubungan Motivasi dengan Kinerja Pegawai

Menurut Hasibuan (2011) motivasi penting karena motivasi adalah hal yang
menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat
dan antusias mencapai hasil yang optimal. Buhler (2004) memberikan pendapat tentang
pentingnya motivasi sebagai berikut: Motivasi pada dasarnya adalah proses yang
menentukan seberapa banyak usaha yang akan dicurahkan untuk melaksanakan pekerjaan.
Motivasi atau dorongan untuk bekerja ini sangat menentukan bagi tercapainya sesuatu
tujuan, maka manusia harus dapat menumbuhkan motivasi kerja setinggi-tingginya bagi
para karyawan dalam perusahaan. Menurut Arep dan Tanjung (2002), manfaat motivasi
yang utama adalah terciptanya gairah kerja, sehingga produktivitas kerja meningkat.

Manfaat motivasi bagi karyawan adalah untuk meningkatkan keterampilan serta
kegairahan kerja, agar nantinya mereka lebih giat dan lebih baik dalam melaksanakan
tugas-tugasnya. Dengan demikian motivasi baik secara langsung maupun tidak langsung
akan mempengaruhi kinerja karyawan. Hasil penelitian Frizilia et al. (2021), Tobing dan
Syaiful (2018), Rivaldo (2021), dan Raka et al. (2018) menunjukkan adanya hubungan
positif dan signifikan motivasi terhadap kinerja karyawan..

Hipotesis 4: Motivasi yang semakin tinggi mampu mendorong peningkatan kinerja
pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan
Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja merupakan sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya,
seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap
pekerjaan itu, seorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap negatif
terhadap pekerjaan itu (Robbins dan Judge, 2007).

Kepuasan kerja bagi seorang pegawai merupakan faktor yang amat penting karena
kepuasan yang diperolehnya akan turut menentukan sikap positif terhadap pekerjaan.
Perasaan puas dalam bekerja dapat menimbulkan dampak positif terhadap perilaku, seperti
misalnya tingkat kedisiplinan dan semangat kerja yang cenderung meningkat. Kepuasan
kerja juga berhubungan dengan outcomes seperti kinerja, sehingga apabila kepuasan kerja
semakin tinggi maka akan menimbulkan semangat dalam bekerja. Dengan demikian
seseorang akan lebih mudah mencapai tingginya kinerja. Beberapa penelitian seperti
Budiwati et al. (2020), Thamrin (2012), Rifai dan Susanti (2021), Rivaldo (2021), dan Raka
et al. (2018) menghasilkan temuan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan
Hipotesis 5: Kepuasan yang semakin tinggi mampu mendorong peningkatan kinerja
pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan
Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Kinerja yang dimediasi
Kepuasan Kerja
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Kepemimpinan transformasional adalah suatu proses kepemimpinan dimana
pemimpin mengembangkan komitmen pengikutnya dengan berbagai nilai-nilai dan
berbagai visi organisasi (Wuradji, 2008). Kepemimpinan transformasional mengacu pada
pemimpin yang berhasil menggerakkan karyawan melampaui kepentingan diri secara
langsung melalui pengaruh ideal (karisma), inspirasi, stimulasi intelektual, atau
pertimbangan individual. Melihat kepemimpinan transformasional yang mampu diterapkan
dengan baik oleh pimpinan dalam perusahaan akan memberikan motivasi bagi karyawan,
sehingga tercapainya rasa kepuasan dalam bekerja, yang semua hal ini akan memberi
dampak positif terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian Budiwati et al. (2020), Thamrin (2012), Rifai dan Susanti (2021),
Yuliati et al. (2021), dan Krisnawan dan Djastuti (2021) menyimpulkan bahwa kepuasan
kerja telah terbukti memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dan
kinerja karyawan.

Hipotesis 6: Kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai kelurahan
di Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan.

Hubungan Motivasi dengan Kinerja yang dimediasi Kepuasan Kerja

Motivasi kerja masuk ke dalam suatu faktor yang sangat berperan penting bagi
perusahaan yang masuk ke dalam salah satu upaya untuk dapat meningkatkan kinerja
karyawannya. Mangkunegara (2012) berpendapat bahwa motivasi juga merupakan suatu
dorongan yang menjadi kebutuhan yang muncul dari dalam diri karyawan agar dapat
menyesuaikan diri terhadap lingkungan yang dihadapinya. Maka dari itu, motivasi
termasuk ke dalam salah satu faktor yang perlu diperhatikan perusahaan karena motivasi
ini dapat menimbulkan suatu dorongan karyawan untuk dapat memenuhi macam-macam
kebutuhan.

Hasil penelitian Luthfi dan Putri (2021) dan Raka et al. (2018) menyimpulkan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja.

Hipotesis 7: Kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas
pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo
Kota Pasuruan

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ada empatvariabelyang
dianalisis, yaitugaya kepemimpinan transformasional, motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja
pegawai 7 kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan, yang jugamenjadi lokasi
penelitian, yang memiliki pegawai sebanyak 78 orang (populasi). Populasi ini sekaligus
menjadi sampel 78 orang pegawai (sensus). Metode analisis data menggunakan SEM Smart
PLS. Berikut ditampilkan defenisi operasional variabel penelitian:

Tabel 1. Definisi Opersional Variabel

VARIABEL INDIKATOR ITEM

Gaya Idealized X1.1.1 | Pimpinan menunjukkan keyakinan

https://bajangjournal.com/index.php/]PDSH



https://bajangjournal.com/index.php/JPDSH

2209

JPDSH

Jurnal Pendidikan Dasar Dan Sosial Humaniora
Vol.1, No.10 Agustus 2022

VARIABEL INDIKATOR ITEM
Kepemimpina | Influence diri
n (X1.1) X1.1.2 | Pimpinan menghadirkan diri
Transformasi X1.1.3 | Pimpinan meyakini visi
onal (X1) Inspirational | X1.2.1 | Pimpinan menginspirasi pegawai
Motivation X1.2.2 | Pimpinan mendorong bawahan
Bass et al | (X1.2) X1.2.3 | Pimpinan menciptakan budaya
(2003) X1.3.1 | Pimpinan mendorong imajinasinya
Intellectual X1.3.2 | Pimpinan mendorong penggunaan
Stimulation 24 | Fimpy & benss
(X1.3) Intuisi
X1.3.3 | Pimpinan mengajak perspektif baru
Individualized X1.4.1 P¥mp¥nan selalu merenung
. ; X1.4.2 | Pimpinan berupaya mengidentifikasi
Concideration .
(X1.4) X1.4.3 | Pimpinan selalu berupaya untuk
mendengar
Kebutuhan X2.1.1 Ga]} saya telah mencukupi kebutuhfm
Fisik (X2.1) X2.1.2 | Gaji yang saya peroleh sudah sesuai
X2.1.3 | Menjamin kehidupan saya di hari tua
Kebutuh X2.2.1 | Kondisi ruangan kerja aman
ebutunan X2.2.2 | Keselamatan kerja diperhatikan
Rasa Aman -
X2.2.3 | Keamanan sudah dikelola dengan
(X2.2) .
baik
Motivasi (X2) X2.3.1 | Hubungan ker].a sesama r_eka.n kerja
X2.3.2 | Hubungan kerja antara pimpinan dan
Kebutuhan bawahan
Maslow Sosial (X2.3) X2.3.3 | Merupakan bagian dari suatu tim
(1970) .
kerja
Kebutuhan X2.4.1 | Pimpinan memberikan penghargaan
Pengakuan X2.4.2 | Adanya pujian dari pimpinan
(X2.4) X2.4.3 | Pimpinan menghargai hasil kerja
Kebutuhan X2.5.1 | Pimpinan memberikan pelatihan
untuk X2.5.2 | Instansi memberikan kesempatan
Aktualisasi X2.5.3 | Membuat kemampuan lebih
diri (X2.5) berkembang
Z1.1.1 | Puas dengan pekerjaan yang
Pekerjaan itu menantang
Kepuasan sendilli (Z1.1) Z1.1.2 | Puas dengan tanggung jawab yang
Kerja (Z) ' ada dari pekerjaan saat ini
Z1.1.3 | Puas bekerja di instansi ini
Luthans Z1.2.1 | Puas karena gaji dan pembayaran
(2006) Pembayaran lainnya
(Z1.2) 71.2.2 | Puas karena gaji sudah sesuai
Z1.2.3 | Puas karena gaji mencukupi
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VARIABEL INDIKATOR ITEM
kebutuhan hidup
7Z1.3.1 | Puas dengan promosi
Promosi 71.3.2 | Puas dengan penilaian untuk promosi
(Z1.3) Z1.3.3 | Puas karena ada kesempatan
dipromosikan
Z1.4.1 | Puas karena pimpinan tegas
Pengawasan peringatan
(Z1.4) Z1.4.2 | Puas karena pimpinan tegas disiplin
Z1.4.3 | Puas karena pimpinan obyektif
7Z1.5.1 | Puas bekerja dengan rekan kerja
Kelompok Z1.5.2 | Puas _bekerja dengan rekan kerja
kerja (Z1.5) solusi . .
Z1.5.3 | Puas bekerja dengan rekan kerja
harmonis
Kondisi kerja Z1.6.1 | Puas karena kondis? penerangan
(Z1.6) 71.6.2 | Puas karena kebersihan
71.6.3 | Puas karena kelengkapan sarana
Kuantitas Y1.1.1 | Pekerjaan sesuai dengan target
(Y1.1) Y1.1.2 | Berusaha mencapai target kerja
Kualitas Y1.2.1 | Mengerjakan penuh perhitungan
(Y1.2) Y1.2.2 | Pekerjaan sesuai harapan pimpinan
Y1.3.1 | Pekerjaan sesuai dengan waktu
Waldtu (Y1.3) Y1.3.2 Memp]ergunakan Walftu maksimal
Biaya Y1.4.1 | Selalu mencari alternatif pola kerja
(Efisiensi) Y1.4.2 | Mampu belajar dengan cepat
(Y1.4)
Kinerja (Y) Orientasi Y1.5.1 | Selalu bertingkah laku sopan dan
pelayanan ramah
PP No. 30| (YL5) Y1.5.2 | Ramah dalam berkomunikasi
Tahun 2019 Komitmen Y1.6.1 | Mengutamakan kepentingan tugas
(Y1.6) Y1.6.2 | Bekerja keras tanpa diminta
Inisiatif kerja | Y1.7.1 | Sanggup memikul tanggung jawab
(Y1.7) Y1.7.2 | Mengambil keputusan yang segera
: Y1.8.1 | Pendapat rekan kerja merupakan
Kerjasama
(Y1.8) masukan '
Y1.8.2 | Dapat bekerjasama
o Y1.9.1 | Mampu memberikan bimbingan
Kepemimpina -
n (Y1.9) Y1.9.2 | Mampu menciptakan suasana

kondusif

Sumber: Bass et al. (2003), Maslow (1970), Luthans (2006), PP No. 30 Tahun 2019
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Tabel 2.Karakteristik responden

No. Kﬁzzlﬁéﬁk Jumlah Persentase (%)
Jenis Kelamin
1 Laki-laki 47 60
2 Wanita 31 40
Jumlah 78 100
Kepangkatan
1 Tidak ber Pangkat/Gol 15 19
2 Pengatur Muda/Ila 0 0
3 }D/elrllbgatur Muda Tk 0 0
4 Pengatur/Ilc 7 9
5 Pengatur Tk I/11d 6 8
6 Penata Muda/Illa 7 9
7 Penata Muda Tk I/IlIb 8 10
8 Penata/IlIc 25 32
9 Penata Tk I/111d 7 9
10 | Pembina/IVa 3 4
11 | Pembina Tk I/IVb 0 0
Jumlah 78 100%
Pendidikan
1 Strata 2/S2 3 5
2 Strata 1/S1 43 51
3 Diploma 11 15
4 SMA 18 24
5 SMP 3 5
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Jumlah 78 100%
Usia
1 25-30 4 5
2 31-35 10
3 36 - 40 20 27
4 41 -45 16 20
5 46 - 50 12 15
6 51-55 11 14
7 55 keatas 7 9
Jumlah 78 100%
Masa Kerja
1 0-5 12 15
2 6-10 11 14
3 11-15 22 29
4 16 - 20 17 21
5 20-25 7 9
6 25 keatas 9 12
Jumlah 78 100%

Sumber: Data diolah, 2022

https://bajangjournal.com/index.php/]PDSH



https://bajangjournal.com/index.php/JPDSH

2213

JPDSH

Jurnal Pendidikan Dasar Dan Sosial Humaniora
Vol.1, No.10 Agustus 2022

Hasil Analisis
X111
”
X112
L4
®113 \
¥ 50192
x121  fga.el
"‘-._‘_26.926\
X122 50.192\
X123 &39'131§
4—22.555
,‘__50192’_'

Gambar 1

Hasil SEM-PLS (Inner Model)
Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2022.
Hasil Pengujian Hipotesis
Tabel .3 Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung& tidak Langsung)

. Koefisien | T Statistik Signifi-
No Hubungan Variabel Jalur (t-hitung) Kansi t Keputusan
Gaya Kepemimpinan . .
1 | Transformasional -> Kepuasan 0,645 7,068 0,000 Hlpote.51s 1
. diterima
Kerja
2 | Motivasi ->Kepuasan Kerja 0,389 4,237 0,000 | Hlipotesis2
diterima
Gaya Kepemimpinan . .
3 | Transformasional ->Kinerja 0,440 2,701 0,000 H1pot§51s 3
. diterima
Pegawai
4 | Motivasi -> Kinerja Pegawai 0,520 7,982 0,000 Hipotesis
4diterima
5 Kepuasa.m Kerja ->Kinerja 0,768 4348 0,000 Hlpote.51s 5
Pegawai diterima
6 Gaya Kepemlmplnan 0,496 3,041 0,000 Hlpote.sm 6
Transformasional -> Kepuasan diterima
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Kerja-> Kinerja Pegawai

M.otlvlam ->Kepgasan Kerja-> 0,298 4175 0,000 Hipotesis
Kinerja Pegawai

7 7diterima

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2021.
Kemampuan Gaya Kepemimpinan Transformasional dalam mendukung Peningkatan
Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis 1 menunjukkan adanya pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja. Hasil analisis koefisien jalur bertanda positif,
sebagai indikasi pengaruh keduanya searah, dan cukup kuat (signifikan). Artinya, gaya
kepemimpinan transformasional yang semakin kuat mampu mendorong peningkatan
kepuasan kerja pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan.

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan
penelitian, diantaranya Budiwati et al. (2020), yang telah menemukan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja.Thamrin (2012),
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan
kerja. Temuan Rifai & Susanti (2021), juga sejalan dengan hasil yang diperoleh, keduanya
menemukan bahwa  kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan
kepuasan pegawai, kepuasan kerja dan kepemimpinan transformasional berhubungan
positif dengan kinerja pegawai, serta kepemimpinan transformasional berhubungan positif
dengan kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Yuliati et al. (2021), juga menemukan hal
yang sama, yakni kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja, kepemimpinan transformasional berpengaruh tidak signifikan terhadap Kkinerja
pegawai, kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, serta
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan
kerja.Krisnawan & Djastuti (2021), yakni gaya Kkepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan juga berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai, serta kepuasan kerja telah terbukti memediasi
hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dan Kinerja pegawai. Krisnawan &
Djastuti (2021), gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan Kkerja.Luthfi & Putri (2021), juga demikian, yakni service leadership
berpengaruh signifikan terhadap employee engagement dan kepuasan Kkerja.

Namun demikian, temuan empiris yang diperoleh tidak sejalan dengan hasil
penelitian dari Rivaldo (2021), yang menemukan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan Kkerja.

Hal ini dapat dipahami karena gaya kepemimpinan transformasional mendapatkan
tanggapan kategori tinggi, yang didukungoleh pimpinan menunjukkan keyakinan diri dalam
indikator idealized influence; pimpinan menginspirasi pegawai dalam indikator
inspirational motivation; pimpinan mendorong imajinasinya dalam indikator intellectual
stimulation; serta pimpinan selalu merenung (kontemplasi) dalam indikator individualized
concideration.pimpinan menunjukkan keyakinan diri dalam indikator idealized influence;
pimpinan menginspirasi pegawai dalam indikator inspirational motivation; pimpinan
mendorong imajinasinya dalam indikator intellectual stimulation; serta pimpinan selalu
merenung (kontemplasi) dalam indikator individualized concideration.
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Kemampuan Motivasi dalam mendukung Peningkatan Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis 2 menunjukkan adanya pengaruh motivasi terhadap
kepuasan kerja. Hasil analisis koefisien jalur bertandapositif, sebagai indikasi pengaruh
keduanya searah, dan cukup kuat (signifikan). Artinya, motivasi yang semakin kuat mampu
mendorong peningkatan kepuasan kerja pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota
Pasuruan.

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan
penelitian, diantaranya Luthfi dan Putri (2021), yang menemukan bahwa motivasi kerja
tidak signifikan terhadap employee engagement dan berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Rivaldo (2021), menemukan bahwa motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Raka et al. (2018), juga menemukan hal yang sama, yakni
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil analisis statistik deskriptif variabel
motivasi yang mendapatkan tanggapan tinggi. Nilai tanggapan responden ini didukung
oleh gaji saya telah mencukupi kebutuhan dalam indikator kebutuhan fisik; keselamatan
kerja diperhatikan dalam indikator kebutuhan rasa aman; hubungan kerja antara pimpinan
dan bawahan dalam indikator kebutuhan sosial; adanya pujian dari pimpinan dalam
indikator kebutuhan pengakuan; serta pimpinan memberikan pelatihan dalam indikator
aktualisasi diri
Kemampuan Gaya Kepemimpinan Transformasional dalam mendukung Peningkatan
Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis 3 menunjukkan adanya pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai. Hasil analisis koefisien jalur bertandapositif,
sebagai indikasi pengaruh keduanya searah, dan cukup kuat (signifikan). Artinya, gaya
kepemimpinan transformasional yang semakin kuat mampu mendorong peningkatan
kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan.

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan
penelitian, diantaranya Budiwati et al. (2020), yang telah menemukan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai. Begitu juga
dengan Frizilia et al. (2021), yang telah menemukan hal yang sama, yakni gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Sama lanya
dengan Thamrin (2012), yang juga telah menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja pegawai.

Krisnawan & Djastuti (2021), menemukan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal yang
sama juga ditemukan Rivaldo (2021), bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai

Namun, Tobing & Syaiful (2018), menemukan hal sebaliknya, yakni kepemimpinan
transformasional berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kemampuan Motivasi dalam mendukung Peningkatan Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis 4 menunjukkan adanya pengaruh motivasi terhadap
kinerja pegawai. Hasil analisis koefisien jalur bertandapositif, sebagai indikasi pengaruh
keduanya searah, dan cukup kuat (signifikan). Artinya, motivasi yang semakin kuat mampu
mendorong peningkatan kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota
Pasuruan.
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Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan
penelitian, diantaranya Frizilia et al. (2021), yang telah menemukan bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Begitu juga Tobing & Syaiful
(2018), motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Selanjutnya, Rivaldo (2021),
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, serta Raka et al. (2018), juga
menemukan hal yang sama, yaitu motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Kemampuan Kepuasan Kerja dalam mendukung Peningkatan Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis 5 menunjukkan adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai. Hasil analisis koefisien jalur bertandapositif, sebagai indikasi pengaruh
keduanya searah, dan cukup kuat (signifikan). Artinya, kepuasan kerja yang semakin tinggi
mampu mendorong peningkatan kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota
Pasuruan.

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan
penelitian, diantaranya Budiwati et al. (2020), yang telah menemukan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya, Thamrin (2012), kepuasan kerja
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja pegawai. Begitu juga dengan Rifai & Susanti
(2021), kepuasan kerja dan Kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan
kinerja pegawai, Rivaldo (2021), kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai, serta Raka et al. (2018), yang juga menemukan kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Tetapi, hasil penelitian ini tidak searah dengan temuan dari Bagis et al. (2021),
bahwa variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan
Purworejo Kota Pasuruan

Hasil pengujian hipotesis 6 menunjukkan adanya peranan kepuasan kerja dalam
memediasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai. Hasil
analisis koefisien jalur bertanda positif, sebagai indikasi pengaruh keduanya searah, dan
cukup kuat (signifikan). Artinya, 6.Kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi yang
kuat atas pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai
kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan.

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan
penelitian, diantaranya Budiwati et al. (2020), yang telah menemukan bahwa kepuasan
kerja memediasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai.
Selanjutnya, Thamrin (2012), juga menemukan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja pegawai dimediasi kepuasan kerja. Rifai &
Susanti (2021), kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja. Yuliati et al. (2021), kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Prambudi, et al. (2016),
kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional maupun motivasi terhadap kinerja, serta Novianti (2017),
bahwa kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional maupun motivasi terhadap kinerja.
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Tetapi, Krisnawan & Djastuti (2021), telah menemukan hal sebaliknya, yakni
kepuasan Kkerja telah terbukti memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan
transformasional dan kinerja pegawai.

Kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh motivasi
terhadap kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan

Hasil pengujian hipotesis 7 menunjukkan adanya peranan kepuasan kerja dalam
memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai. Hasil analisis koefisien jalur
bertanda positif, sebagai indikasi pengaruh keduanya searah, dan cukup kuat (signifikan).
Artinya, kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh
motivasi terhadap kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan.

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan
penelitian, diantaranya Luthfi & Putri (2021), yang telah menemukan bahwa kepuasan
kerja mampu memediasi pengaruh antara kepemimpinan yang melayani (transformasional
leadership) maupun motivasi kerja terhadap employee engagement. Begitu juga dengan
Raka et al. (2018), yang juga telah menemukan bahwa motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja.

Temuan empiris ini juga didukung hasil analisis statistik deskriptif kinerja pegawai
yang mendapatkan tanggapan tinggi, diantaranya berusaha mencapai target kerja dalam
indikator kuantitas; mengerjakan penuh perhitungan dalam indikator kualitas; pekerjaan
sesuai dengan waktu dalam indikator waktu; mampu belajar dengan cepat dalam indikator
biaya (efisiensi); selalu bertingkah laku sopan dan ramah dalam indikator orientasi
pelayanan; mengutamakan kepentingan tugas dalam indikator komitmen; mengambil
keputusan yang segera dalam indikator inisiatif kerja; pendapat rekan kerja merupakan
masukan dalam indikator kerjasama; serta mampu memberikan bimbingan dalam indikator
kepemimpinan.

Implikasi Penelitian

Sebagaimana telah dijelaskan bahwa temuan empiris penelitian ini adalah baik gaya
kepemimpinan transformasional ataupun motivasi, keduanya mampu mendorong
peningkatan kepuasan kerja maupun terhadap kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan
Purworejo Kota Pasuruan. Temuan lainnya adalah kepuasan kerja mampu berperan sebagai
mediasi yang kuat atas pengaruh baik gaya kepemimpinan transformasional ataupun
motivasi terhadap kinerja pegawai. Temuan ini didukung oleh beberapa item tertinggi,
diantaranya dalam variabel gaya kepemimpinan transformasional, dalam variabel
motivasi, puas bekerja di instansi ini dalam variabel kepuasan Kkerja, serta berusaha
mencapai target kerja dalam variabel kinerja pegawai.

Memang telah disadari bahwa terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja pegawai, namun demikian temuan penelitian ini mengindikasikan pentingnya faktor
kepuasan kerja dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai. Salah satu faktor yang
dianggap penting untuk mendorong peningkatan kepuasan kerja adalah gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi. Bilamana pegawai kelurahan di Kecamatan
Purworejo Kota Pasuruan merasakan gaya kepemimpinan dirasa cocok bagi mereka, maka
tentu berdampak kepada kepuasan kerja, yang merupakan salah satu karakter dasar
darimasyarakat Pasuruan yang dikenal religius dan taat amir (pimpinan). Jika kepuasan
kerja semakin meningkat, tentu pada gilirannya berdampak kepada keinginan untuk
menunjukkan prestasi kerja yang baik atau kinerja meningkat.
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Peran mediasi kepuasan kerja juga kuat, dan mampu memediasi gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi terhadap kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan
Purworejo Kota Pasuruan.
Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini hanya didasarkan hasil isian angket sehingga dimungkinkan adanya
unsur kurang obyektif dalam proses pengisian seperti adanya saling bersamaan dalam
pengisian angket. Kemudian, dalam pengisian angket diperoleh adanya sifat responden
sendiri seperti kejujuran dan ketakutan dalam menjawab kuesioner dengan sebenarnya.
Mereka juga dalam memberikan jawaban tidak berfikir jernih (hanya asal selesai dan cepat)
karena faktor waktu dan pekerjaan. Selain itu, faktor yang digunakan untuk mengungkap
tanggapan pegawai kelurahan di Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan tentang kepuasan
kerja dan kinerja pegawai sangat terbatas pada faktor gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi saja, sehingga perlu dilakukan penelitian lain yang lebih
luas untuk mengungkap tanggapan pegawai terhadap kinerja.
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