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PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN
KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN
KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL MEDIASI
(Studi Empiris Industri Tekstil di Kabupaten Boyolali)

Abstrak

Penelitian ini  bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan
kerja sebagai variable mediasi. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Metode
pengambilan sample yang digunakan adalah purposive sampling. Populasi penelitian ini
yaitu karyawan pabrik tekstil di Kabupaten Boyolali. Sampel penelitian ini yaitu 100
orang responden karyawan pabrik tekstil di Kabupaten Boyolali. Teknik analisis data
menggunakan SmartPLS 3.0. Analisis data menggunakan Outer model dan Inner model.
Hasil dari penelitian ini yaitu (1) Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, (2) Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh negative tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, (3) Kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, (4) Komitmen
Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, (5) Komitmen
Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (6)
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan dimediasi oleh kepuasan kerja, (7) Komitmen Orgasniasasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan di mediasi oleh
kepuasan kerja.

Kata Kunci : kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, kinerja karyawan,

kepuasan kerja.

Abstract

This study aims to analyze the effect of transformational leadership style and
organizational commitment on employee performance with job satisfaction as a
mediating variable. This research is a quantitative research. The sampling method used
is purposive sampling. The population of this research is textile factory employees in
Boyolali Regency. The sample of this research is 100 respondents of textile factory
employees in Boyolali Regency. The data analysis technique uses SmartPLS 3.0. Data
analysis using Outer model and Inner model. The results of this study are (1)
Transformational Leadership has a positive and significant effect on job satisfaction, (2)
Transformational Leadership has an insignificant negative effect on employee
performance, (3) Job satisfaction has a positive and significant effect on Employee
Performance, (4) Organizational Commitment has an effect positive and significant
effect on job satisfaction, (5) organizational commitment has a positive and significant
effect on employee performance, (6) transformational leadership has a positive and
significant effect on employee performance mediated by job satisfaction, (7)
organizational commitment has a positive and significant effect on employee
performance mediated by job satisfaction.
Keywords: transformational leadership, organizational commitment, employee
performance, job satisfaction.



1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia dapat dikatakan sebagai sumber daya terpenting. Manusia
menjadi asset yang bernilai bagi perusahaan, dan mampu menggerakkan sumber daya
yang lain agar beroperasi Simamora ( 2006:9). Hal ini menyimpulkan bahwa sumber
daya lain tidak dapat dinikmati kebermanfaatannya apabila tanpa disertai sumber daya
manusia.

Sumber daya manusia adalah kapital dan harta yang harus dimiliki oleh
organisasi, dikarenakan keberhasilan suatu organisasi diukur dari unsur sumber daya
manusianya Ardana dkk (2012:3). Manusia memiliki kapasitas dalam perihal
melaksanakan, merencanakan serta mengendalikan untuk mencapai tujuan organisasi.
Tiap-tiap organisasi akan mengupayakan dan mengorientasikan tujuan jangka
panjangnya, Yyaitu perkembangan organisasi yang terindikasi dengan peningkatan
pendapatan, beriringan dengan peningkatan kesejahteraan karyawannya.

Kultur manusia dalam segala bidang kehidupan tidak terlepas dalam hal
organisasi dikarenakan secara naluriah manusia merupakan mahluk yang memiliki
kecenderungan untuk melakukan kegiatan social dan bermasyarakat. Organisasi
merupakan jalan untuk mencapai tujuan yang diinginkan melalui system berserikat yang
struktural serta terorganisir dari orang-orang yang membentuk kelompok. Wursanto
(2002:126). Hal tersebut dapat dilihat pada saat manusia masuk ke dalam dunia
pernikahan, organisasi dalam masyarakat, dan yang utama ketika manusia masuk
kedunia kerja. Manusia akan menjalin hubungan atau interaksi, sehingga menjadi salah
satu unit dalam lingkungan kerja. Dalam lingkungan kerja tersendiri, manusia
membutuhkan seorang sosok yang dijadikan sebagai acuan dan dapat mengatur
sebagaimana lingkungan kerja yang terkoordinir. Disinilah sosok pemimpin sangat
dibutuhkan guna mengatur jalannya organisasi agar tetap dalam jalurnya guna mencapai
tujuan.

Pemimpin dibutuhkan dalam perusahaan atau organisasi guna memberikan
stimulasi untuk meningkatkan kapabilitas dan performa di lingkungan Kkerja.
Kepemimpinan merupakan metode seorang pemimpin untuk mempengaruhi tindakan
bawahannya, agar dapat mencapai tujuan perusahaan. (Hasibuan, 2007:170). Pemimpin
memiliki beberapa gaya dalam hal memimpin suatu organisasi beserta dengan

karyawannya.



Salah satu gaya kepemimpinan yang banyak diaplikasikan pada perusahaan atau
organisasi yaitu gaya kepemimpinan transformasional. Salder dalam Wuradji (2008:48)
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional adalah suatu metode
kepemimpinan yang dimana pemimpin mengembangkan komitmen bawahannya dengan
berbagai nilai-nilai dan visi organisasi. Kepemimpinan transformasional berorientasi
pada pemimpin yang mampu dan berhasil menggerakkan bawahannya melampaui
kepentingan pribadi secara langsung melalui pengaruh karisma yang dimilikinya,
inspirasi, stimulasi intelektual serta pertimbangan individu. Dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan yang berhasil yaitu ketika pimpinan dapat menjadi acuan atau panutan
dari bawahannya serta menimbulkan persepsi positif dan kepuasan kerja karyawan.
Menurut (Eliyana & Ma, 2019), dalam beberapa penilitian sebelumnya variabel
kepemimpinan transformasional mulai menunjukkan efek yang positif terhadap kinerja
karyawan. Sedangkan dalam penelitian ini, Kepemimpinan transformasional bersama
dengan variabel lainnya seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi dan Kkinerja
karyawan, serta Pelabuhan Indonesia Ill sebagai objek penelitiannya, menunjukkan
hasil bahwa komitmen organisasi dan kepemimpinan transformasional tidak
berpengaruh signifikan dalam kinerja karyawan tingkat menengah dalam perusahaan
tersebut. Hal ini memperkuat dan mengkonfirmasi konsep yang telah ada sebelumnya.

Faktor lain yang berpengaruh pada kinerja karyawan yaitu komitmen organisasi.
Komitmen organisasi berhubungan dengan seberapa jauh ikatan yang dimiliki seorang
karyawan dalam keberpihakan pada perusahaan tersebut (Mamik dkk, 2008). Komitmen
adalah keterikatan secara emosional dan keterlibatan seseorang pada suatu
organisasi/perusahaan. Komitmen organisasi tumbuh apabila keterlibatan dalam
organisasi terbukti menjadi pengalaman yang memuaskan bagi karyawan sehingga
karyawan memiliki rasa untuk memberikan hasil pekerjaan yang baik, serta memiliki
kesempatan untuk mendapat skill yang berharga, yang artinya komitmen karyawan pada
perusahaan akan mempengaruhi kepuasan kerja mereka. Seiring dengan meningkatnya
kepuasan kerja karyawan, kinerja dari karyawan pun akan meningkat. Dikarenakan
karyawan melakukan suatu pekerjaan atau tugas dengan adanya dorongan dari rasa puas
dalam diri. Menurut (Suharto,Suyanto & N. Hendri, 2019), komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, penelitian yang dilakukan menunjukan bahwa

komitmen organisasi yang meliputi keyakinan yang kuat serta penerimaan nilai



organisasi dan tujuan organisasi semakin membaik, dan juga kinerja karyawan yang
dikarakterisasi dengan skill, kemauan, dan sifat kondisi kerja semakin membaik, dapat
disimpukan bahwa komitmen organisasi sesuai dengan harapan karyawan.

Kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang positif dan mencintai
pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja
(Hasibuan, 2007:202). Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong diri
karyawan yang beruhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondiri dirinya.
Kepuasan kerja dapat dikonsepkan sebagai sikap individu terhadap pekerjaannya.
Kepuasan didasarkan pada pengalaman individu yang tidak dikatakan dengan
kebutuhan individu, harapan dan manfaat dari pekerjaan mereka. Kepuasan kerja telah
menjadi salah satu konsep penelitian yang paling kritis dan penting di dalam psikologi
organisasi. Beberapa studi telah membenarkan bahwa kepuasan pekerjaan terkait
langsung dengan faktor-faktor disposisi afektif pribadi (Staw et al., dalam Dong dan
Howard, 2006).

Dengan latar belakang permasalahan tersebut maka peneliti mencoba melakukan
sebuah penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan
Komitmen Organisasi Terhadap Performa Kerja Karyawan yang Dimediasi dengan
Kepuasan Kerja”.

2. METODE

Jenis penelitian kuantitatif. Variabel yang diteliti meliputi kinerja karyawan (variabel
dependen), kepuasan kerja  (variabel interverning), gaya kepemimpinan
transformasional dan komitmen organisasi (variabel independen). Data yang digunakan
adalah data primer yang diperoleh langsung dengan penyebaran kuesioner serta data
sekunder berupa literatur yang mendukung penelitian ini. Populasinya adalah industri
tekstil di Kabupaten Boyolali. Sampelnya berjumlah 100 responden dengan teknik
pengambilan sampel purposive sampling. Metode analisis data dengan analisis
Structural Equation Model (SEM) dengan Smart Partial Least Square (PLS) yang terdiri
dari tiga tipe hubungan yaitu inner model, outer model, dan weight relation. Evaluasi
model dengan outer model (meliputi uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik
multikolinieritas), inner model (meliputi koefisien determinasi, Q-Square, path

coefficient, uji hipotesis).



3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1 Deskripsi Data Penelitian
Tabel 1. Karakteristik berdasarkan usia responden

No Rentang Usia Jumlah Presentase
1 18-20 25 25%
2 21-23 18 18%
3 24-26 26 26%
4 27-29 16 16%
5 30-32 15 15%
Jumlah 100 100%

Dari data tabel 1 diatas dapat diketahui bahwa sebanyak 25 orang responden
berusia rentang 18-20 tahun, 18 orang responden dengan rentang usia 21-23 tahun, 26
orang responden dengan rentang usia 24-26 tahun, 16 orang responden dengan rentang
usia 27-29 tahun, dan 15 orang responden dengan rentang usia 30-32 tahun

3.2 Hasil Analisis

Gambar 1. Outer Model

Tabel 2. Outer Loading

Kepemimpinan Kepuasan Kinerja Komitmen Keterangan
Transformasional ~ Kerja Karyawan Organisasi
X1.1 0.713 Valid
X1.2 0.657 Valid
X1.3 0.680 Valid



X1.4 0.825 Valid

X1.5 0.783 Valid
X2.1 0.682 Valid
X2.2 0.859 Valid
X2.3 0.824 Valid
X2.4 0.757 Valid
X2.5 0.807 Valid
Y11 0.854 Valid
Y1.2 0.892 Valid
Y1.3 0.761 Valid
Z1.1 0.803 Valid
712 0.871 Valid
Z1.3 0.761 Valid
714 0.834 Valid

Sumber: data primer diolah, 2022
Berdasarkan hasil uji pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai setiap
indikator variabel menunjukkan outer loading > 0.7, tetapi untuk indikator dengan nilai
> 0.7 namun masih diatas 0.5 masih dapat diterima, maka dapat disimpulkan bahwa
setiap indikator dalam penelitian valid atau baik secara convergent validity.
Tabel 3. Uji Validitas Diskriminan

Variabel Average Variance Extracted Keterangan
(AVE)
Kepemimpinan Transformasional 0.539 Valid
Komitmen Organisasi 0.670 Valid
Kinerja Karyawan 0.702 Valid
Kepuasan Kerja 0.621 Valid

Sumber : data diolah, 2022
Berdasarkan hasil uji pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai variabel
menunjukkan AVE > 0.5, dengan rincian Kepemimpinan Transformasional 0.539,
Komitmen Organisasi 0.670, Kinerja Karyawan 0.702, Kepuasan Kerja 0.621, maka
dapat disimpulkan bahwa setiap variabel penelitian ini dapat dikatakan valid atau baik
secara discriminant validity.
Tabel 4. Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Composite  Keterangan
Alpha reliability
Kepemimpinan Transformasional 0.785 0.853 Reliable
Komitmen Organisasi 0.835 0.890 Reliable
Kinerja Karyawan 0.788 0.875 Reliable
Kepuasan Kerja 0.846 0.891 Reliable

Berdasarkan hasil uji pada tabel 4 di atas, setiap variabel memiliki nilai

cronbach’s alpha dan composite reliability > 0.7. Rincian nilai cronbach’s alpha



variabel Kepemimpinan Transformasional sebesar 0.785, Komitmen Organisasi sebesar
0.835, Kinerja Karyawan sebesar 0.788, dan Kepuasan Kerja 0.846. Nilai composite
reliability untuk variabel Kepemimpinan Transformasional sebesar 0.853, Komitmen
Organisasi sebesar 0.890, Kinerja Karyawan sebesar 0.875, dan Kepuasan Kerja 0.891.
Dapat disimpulkan bahwa setiap variabel penelitian ini reliabel.

Tabel 5. Uji Multikolinieritas

Kepuasan Kinerja Keterangan

Kerja Karyawan
Kepemimpinan Transformasional 2.895 3.661 non multicollinearity
Kepuasan Kerja 4.615 non multicollinearity
Kinerja Karyawan non multicollinearity
Komitmen Organisasi 2.895 4.156 non multicollinearity

Berdasarkan hasil uji pada table diatas, nilai korelasi antar variabel
menunjukkan VIF < 5, dengan rincian variabel Kepemimpinan Transformasional (X1)
terhadap Kepuasan Kerja (Z) sebesar 2.895, Kepemimpinan Transformasional (X1)
terhadap Kinerja Karyawan (YY) sebesar 3.661, Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja
Karyawan (YY) sebesar 4.615, Komitmen Organisasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z)
sebesar 2.895, dan Komitmen Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar
4.156. Dapat disimpulkan bahwa model regresi penelitian ini terbebas dari

multikolinieritas atau non multicollinearity.

Gambar 2. Inner Model



Tabel 6. R-Square

Variabel R Square
Kepuasan Kerja 0.783
Kinerja Karyawan 0.651

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa pengaruh terhadap variabel kepuasan
kerja sebesar 0.783 atau 78,3% sedangkan pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan
sebesar 0.651 atau 65,1%.

Penilaian goodness of fit diketahui dari nilai Q-Square. Nilai Q-Square memiliki
arti yang sama dengan coeffiecient determination (R-Square) pada analisis regresi,
dimana semakin tinggi Q-Square, maka model dapat dikatakan semakin baik atau
semakin fit dengan data. Adapun hasil perhitungan dari Q-Square adalah sebagai
berikut:

Q-Square =1 —[(1-R21) x (1-R12)]
Q-Square = 1- [(1-0,783) x (1-0,651)]
Q-Square =1 — (0,217 x 0,349)
Q-Square = 0,93

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai Q-Square sebesar 0,93. Hal ini
menunjukkan besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat dijelaskan oleh model
penelitian adalah 93% sedangkan sisanya 7% dijelaskan oleh faktor lain yang berada di
luar model penelitian ini. Dari model penelitian ini memeliki goodness of fit yang baik.

Tabel 7. Path Coefficient

Hipotesis Original T Statistics P-Values Keterangan

Sample

(O)
Kepemimpinan H1 0.407 4.993 0.000 Positif
Transformasional (X1)-> Signifikan
Kepuasan Kerja (2)
Kepemimpinan H2 -0.024 0.208 0.835  Negatif
Transformasional (X1)-> Tidak
Kinerja Karyawan (YY) Signifikan
Kepuasan Kerja (2) -> H3 0.274 2.358 0.019 Positif
Kinerja Karyawan (YY) Signifikan
Komitmen Organisasi -> H4 0.523 6.483 0.000 Positif
(X2) Kepuasan Kerja (2) Signifikan
Komitmen Organisasi (X2) H5 0.581 4.065 0.000 Positif
-> Kinerja Karyawan (YY) Signifikan




(@) Hipotesis pertama menguji apakah Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja. Dari tabel diatas
menunjukkan nilai t-statistic sebesar 4.993 dengan besar pengaruh sebesar 0.407 dan
nilai p-value sebesar 0.000. Dengan nilai t-statistic > 1.96 dan nilai p-value < 0.05,
maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis satu diterima dimana adanya pengaruh positif
dan signifikan antara kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja.

(b) Hipotesis kedua menguji apakah kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari tabel diatas
menunjukkan nilai t-statistic 0.208 dengan besar pengaruh sebesar -0.024 dan nilai p-
value sebesar 0.835. Dengan nilai t-statistic < 1.96 dan nilai p-value > 0.05, maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis dua ditolak dimana adanya pengaruh negatif dan tidak
signifikan antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.

(c) Hipotesis ketiga menguji apakah kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic
sebesar 2.358 dengan besar pengaruh sebesar 0.274 dan nilai p-value sebesar 0.019.
Dengan nilai t-statistic > 1.96 dan nilai p-value < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis tiga diterima, dimana adanya pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan.

(d) Hipotesis keempat menguji apakah komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic
sebesar 6.483 dengan besar pengaruh sebesar 0.523 dan nilai p-value sebesar 0.000.
Dengan nilai t-statistic > 1.96 dan nilai p-value < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis keempat diterima, dimana adanya pengaruh positif dan signifikan antara
komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja.

(e) Hipotesis kelima menguji apakah komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic
sebesar 4.065 dengan besar pengaruh sebesar 0.581 dan nilai p-value_sebesar 0.000.
Dengan nilai t-statistic > 1.96 dan nilai p-value < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis kelima diterima, dimana adanya pengaruh positif dan signifikan antara

komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.



Tabel 8. Specific Indirect Model

Hipotesis  Original T Statistics P Keterangan
Sample (O) Values

Kepemimpinan H6 0.112 2123 0.034 Positif
Transformasional (X1) -> Signifikan
Kepuasan Kerja (Z) ->
Kinerja Karyawan (Y)
Komitmen Organisasi (X2) - H7 0.143 2.164 0.031 Positif
> Kepuasan Kerja (Z) -> Signifikan

Kinerja Karyawan (YY)

(@) Hipotesis ke enam menguji apakah Kepuasan Kerja memediasi hubungan
antara Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan tabel
diatas menunjukkan bahwa nilai t-statistic sebesar 2.123 dan nilai p-value sebesar
0.034. Dengan nilai t-statistic > 1.96 dan nilai p-value < 0.05, maka dapat disimpulkan
bahwa hipotesis ke enam diterima karena Kepemimpinan Transformasional yang
dimediasi oleh Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

(b) Hipotesis ke tujuh menguji apakah Kepuasan Kerja memediasi hubungan
antara Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Dari tabel diatas
menunjukkan bahwa nilai t-statistic sebesar 2.164 dan nilai p-value sebesar 0.031.
Dengan nilai t-statistic > 1.96 dan nilai p-value < 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa
Komitmen Organisasi yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

3.3 Pembahasan

1) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja.

Hasil dari penelitian ini yaitu Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif
signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
olen (Anggraeni & Santosa, 2013) dengan judul Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Hasil dari penelitian ini yaitu
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan di PT. Pos Indonesia. Pada penelitian ini kepemimpinan
transformasional menjadi antecedent dari kepuasan kerja. Dengan demikian
kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung dan positif terhadap kepuasan
kerja, artinya kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kepuasan kerja

10



karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya.

2) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil dari penelitian ini yaitu kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini bertolak belakang dengan penelitian yang
dilakukan oleh Menurut (Sinaga et al., 2018) dengan judul Effect of Change in
Management, Organizational Culture and Transformational Leadership On Employee
Performance PT. Adhya Tirta Batam. Hasil dari penelitian ini yaitu terdapat pengaruh
positif langsung dari Kepemimpinan Transformasional terhadap kinerja karyawan,
kepemimpinan transformasional melibatkan karyawan dalam proses perubahan yang
terjadi di dalam perusahaan. Manajemen Perusahaan telah mengelola agar kinerja
karyawannya meningkat, pemimpin yang transformasional dengan konsisten
menginspirasi dan memotivasi keinginan bawahan untuk mencapai kinerja terbaik
mereka dalam perkembangan kinerja mereka. Sikap yang positif dan perilaku yang baik
dari pemimpin transformasional sangat membantu dalam merubah perilaku dan kinerja
karyawan kearah yang positif, dengan meningkatkan kepercayaan diri kelompok kerja
karyawan untuk menyelesaikan tugasnya secara berkelompok dan kerja sama agar lebih
mudah.

Namun penelitian ini sejalan dengan (Ujang Tri Cahyono , Mohamad Syamsul
Maarif, 2015) dengan judul PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PERUSAHAAN DAERAH
PERKEBUNAN JEMBER. Hasil dari penelitian ini menunjukkan nilai koefisien jalur
antara kepemimpinan transformasional dengan kinerja adalah sebesar -0,190 dengan
tingkat signifikansi sebesar 0,596 lebih besar dari taraf signifikansi (o) yang
diisyaratkan 0,05 dan nilai CR -0,530 lebih kecil dari nilai kritis yang disyaratkan
sebesar 2. Hasil ini tidak mendukung (menolak) hipotesis ketiga pada penelitian ini
yang menyatakan kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan PDP Jember. Kinerja karyawan PDP Jember selama ini
masih kurang optimal, ini dikarenakan adanya gap pengetahuan antar level karyawan
yang sangat berbeda, misalnya pengetahuan karyawan kantor yang memiliki pendidikan
tinggi dan level Pendidikan yang masih rendah untuk karyawan di kebun-kebun pada

umumnya. Hal ini menyebabkan penerapan kepemimpinan transformasional yang
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diberlakukan sama untuk semua level karyawan, perlu untuk ditinjau ulang. Maka dapat
disimpulkan bahwa penelitian ini menolak hipotesis ke dua yang menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan.
3) Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap Kinerja Karyawan, hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Nabawi, 2019) dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan
Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa
Hal ini berarti variabel Kepuasan kerja secara parsial berpengaruh tidak signifikan
terhadap variabel kinerja pegawai. Hasil ini membuktikan bahwa variabel kepuasan
kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel Kkinerja pegawai pada Dinas
Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Aceh Tamiang.

Namun penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Robbins &
Judge, 2008) menggambarkan bahwa kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang, yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang
diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Hasil diatas
sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Ainanur & Tirtayasa,
2018) dan (Jufrizen, Lumbanraja, Salim, & Gultom, 2017) yang menyimpulkan bahwa
adalah variabel motivasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja. Maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung
penelitian sebelumnya.
4) Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja.
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Hutagalung & Ritonga, 2018) dengan judul Pengaruh Iklim
Komunikasi dan Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Kecamatan
XYZ Bekasi. Hasil dari penelitian ini yaitu komitmen organisasi berpengaruh negative
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Menyikapi pengaruh yang lemah
dari variabel komitmen organisasi terhadap variabel kepuasan kerja (nilai t sebesar 0.60,
koefisien jalur 0.25), peneliti berpendapat kondisi ini dikarenakan kondisi pegawai
negeri sipil (PNS) yang puas atau tidak puas dengan pekerjaannya akan tetap bekerja di

lingkungan pemerintahan sebab pegawai negeri merupakan pekerjaan yang menjadi
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dambaan banyak pencari kerja sehingga seseorang yang sudah diterima sebagai pegawai
negeri tidak akan mau meninggalkan pekerjaan tersebut begitu saja.

Maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesis ke empat
dengan menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja.

5) Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Menurut (Suharto & Suyanto, 2019) dengan judul The Impact of
Organizational Commitment on Job Performance, Hasil penelitian menunjukkan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif langsung terhadap prestasi kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa jika karyawan memiliki keyakinan yang kuat, menerima nilai yang
ada yang ditetapkan oleh organisasi, memiliki kemauan untuk melakukan banyak usaha
untuk organisasi, tetap bekerja dengan komitmen yang tinggi, maka hasil kerja yang
dicapai akan meningkat. Pencapaian hasil dan keluaran kinerja karyawan yang diakui
oleh organisasi tempat mereka bekerja dan ditandai dengan keterampilan, usaha, dan
sifat kondisi kerja merupakan kombinasi dari bagian-bagian yang mewakili Kinerja
karyawan yang lebih baik. Hasil kerja yang baik akan diperoleh apabila karyawan
memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi dan keterikatan psikologis terhadap
organisasi. Hasil ini relevan dengan penelitian Sharma dan Sinha (2015), serta Al
Zeifeti dan Mohamad (2017) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara komitmen organisasi dan kinerja karyawan. Maka dapat disimpulkan
bahwa penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya dengan menunjukkan hasil
yang positif dan signifikan dari komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.

6) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan dengan di

mediasi oleh Kepuasan Kerja.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transfomasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan dimediasi oleh
kepuasan kerja, hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
(Pambudi et al., 2016) dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Karyawan Sebagai Variabel

Mediasi. Hasil penelitian ini yaitu Berdasarkan hasil perhitungan pengaruh tidak
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langsung antara Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja Karyawan, dapat diketahui bahwa Kepuasan Kerja Karyawan
terbukti sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa penelitian
ini mendukung penelitian sebelumnya yang mengemukakan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
dimediasi oleh kepuasan kerja.

7) Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan dengan di Mediasi

Oleh Kepuasan Kerja.

Hasil dari penelitian ini yaitu komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan dimediasi oleh kepuasan kerja, hal ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Burhan et al., 2013) dengan judul Pengaruh
Budaya Organisasi, Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan
Mediasi Kepuasan Kerja Pada PT. BPR Setia Karib Abadi Semarang. Hasil dari
penelitian ini yaitu Hasil penelitian terbukti bahwa budaya organisasi dan komitmen
organisasi melalui kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang kuat terhadap kinerja
karyawan baik secara simultan (bersamasama), maupun secara parsial (sendiri-sendiri).
Dapat diartikan bahwa semakin tinggi budaya organisasi, komitmen organisasi dan
kepuasan kerja diberikan kepada para karyawan maka akan semakin tinggi pula kinerja
karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung penelitian

sebelumnya dengan menunjukkan hasil yang positif dan signifikan.

4. PENUTUP

4.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan sebagai berikut :

1) Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan
Kerja sehingga hipotesis 1 didukung.

2) Kepemimpinan Transformasional berpengaruh negative tidak signifikan terhadap
Kinerja Karyawan sehingga hipotesis 2 ditolak.

3) Kepuasan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan sehingga
hipotesis 3 didukung.
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4) Komitmen Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja
sehingga hipotesis 4 didukung.

5) Komitmen Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan
sehingga hipotesis 5 didukung.

6) Kepemimpinan Transformasional yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan sehingga hipotesis 6 didukung.

7) Komitmen Organisasi yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap Kinerja Karyawan sehingga hipotesis 7 didukung.

4.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas peneliti memberikan beberapa saran sebagai berikut:

1) Saran untuk perusahaan di bidang industri tekstil secara umum adalah
memperhatikan gaya kepemimpinan yang diterapkan pada karyawan dan juga
membangun komitmen organisasi yang lebih kuat dalam diri karyawan guna
meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

2) Saran untuk penelitian yang akan datang, memperhatikan penggunaan variabel
kepuasan kerja sebagai mediasi, dikarenakan masih minimnya literature review yang
ada, namun hendaknya menjadi pacuan lebih untuk bisa memperkaya ilmu dalam
hal penggunaan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
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