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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara transformational leadership 

terhadap financial performance melalui employee engagement dan job satisfaction pada perusahaan 

perbankan di Surabaya. Peneletian ini dilakukan sebab di Indonesia masih belum banyak peneliti 

yang mengangkat topik ini serta untuk mengembangkan variabel baru dalam penelitian yang 

sudah ada Variabel bebas adalah pengaplikasian dari Transformational Leadership. Variabel bebas 

diukur dengan menggunakan pendekatan definisi operasional dan indikator empirik. Variabel 

terikat adalah Financial Performance. pada sebuah perusahaan. Serta terdapat variabel antara 

yaitu Employee Engagement dan Job Satisfaction sebagai perantara variabel bebas dan variabel 

terikat. Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner 

pada karyawan perusahaan perbankan di Surabaya. Sampel penelitiannya adalah perusahaan 

yang menerapkan transformational leadership. Dan berdasarkan hasil perkalian item-item 

pertanyaan variabel yang diamati dengan 4 atau 5 kali ditetapkan sampel sejumlah 310 karyawan 

pada 31 perusahaan perbankan yang menerapkan transformational leadership. Penelitian ini 

menggunkan teknik path modelling dengan alat bantu PLS. Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

penerapan transformational leadership memberikan pengaruh positif terhadap employee 

engagement dan job satisfaction serta pengaruh yang diberikan pun signifikan. Employee 

engagement dan job satisfaction juga memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

financial performance ratio. tetapi transformationa leadership tidak memberikan pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap financial performance.  
 
Kata kunci: Transformationa Leadership, Financial Performance, Employee Engagement, Job 

Satisfaction 

 

 
ABSTRACT 

This study aimed to examine the relationship between transformational leadership on 

financial performance through employee engagement and job satisfaction in the banking 

company in Surabaya. Intensive search was conducted because in Indonesia are still a lot of 

researchers who raised this topic as well as to develop new variables in the existing 

research. The independent variable is the application of Transformational Leadership. 

There were and approach measured by using operational definitions and empirical 

indicators. The dependent variable is the Financial Performance. in a company. And there 

is an in between variables which are Employee Engagement and Job Satisfaction as an 

intermediary independent variables and the dependent variable. This study used primary 

data obtained from questionnaires on employee banking company in Surabaya. The sample 

is a company that implements transformational leadership. And based on the multiplication 

question items observed variables with 4 or 5 times a sample of 310 employees assigned to 

31 banking companies that implement transformational leadership. This research used the 

technique of path modeling with PLS tools. The test results showed that the application of 

transformational Leadership had positive impact on employee engagement and job 

satisfaction as well as any significant influence exerted. Employee engagement and job 

satisfaction also provided a positive and significant impact on the financial performance 
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ratio. transformationa leadership but did not provide positive and significant affect on 

financial performance. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Financial Performance, Employee Engagement, Job 

Satisfaction 

 

 

Pendahuluan 

Pada era globalisasi saat ini, lingkungan 

bisnis ditandai dengan terbukanya persaingan 

yang ketat dalam berbagai bidang terutama 

dalam bidang perbankan. Hal ini 

mengharuskan organisasi – organisasi yang 

ada dalam sektor perbankan harus berusaha 

meningkatkan efektivitas, kreativitas dan 

efisiensi. Oleh karena itu, seorang pemimpin 

dalam sebuah organisasi dituntut untuk dapat 

mempengaruhi pengikutnya, menginspirasi 

pengikutnya dan mampu menyelaraskan 

tujuan dan sasaran individu dengan 

organisasi sehingga dapat menciptakan tujuan 

bersama (Bass & Riggio, 2006, hal.3) dan 

memberikan pengikutnya dukungan, 

bimbingan dan pembinaan Job satisfication 

telah terkait erat dengan banyak fenomena 

organisasi seperti motivasi, kinerja, 

kepemimpinan, sikap, konflik dan moral dari 

karyawan. Ellickson dan Logsdon ( 2002 ) 

mendukung pandangan ini dengan 

mendifinisikan job satisfication sebagai sejauh 

mana seorang karyawan menyukai pekerjaan 

mereka. Robbins and Judge (2009) 

mendefinisikan job satisfication sebagai 

perasaan positive tentang pekerjaan sebagai 

evaluasi karakter – karakter pekerjaan 

tersebut. Ketika seorang karyawan 

menyenangi pekerjaan mereka maka 

karyawan tersebut akan secara positive 

terlibat dengan pekerjaanya sehingga akan 

muncul employee engagement. Robinson et al. 

(2004) menekankan pentingnya pemimpin dan 

manajemen dalam sebuah organisasi. Oleh 

karena itu, faktor yang mendasari 

terbentuknya engagement adalah kualitas 

manajemen yang baik dan adanya perasaaan 

pegawai untuk dihargai dan keterlibatanya 

dalam organisasi. Selain itu Rost (1991) 

mengatakan bahwa sebuah hubungan 

pengaruh antara pemimpin dan pengikut 

dimana saling berkeinginan untuk melakukan 

perubahan nyata yang mencerminkan tujuan 

bersama mereka. Suatu hal yang penting 

untuk membedakan antara kepemimpinan 

sebagai fungsi organisasi dan sebagai kualitas 

pribadi. Berdasarkan uraian diatas, maka 

dilakukan penelitian mengenai “Analisis 

Transformational Leadership Terhadap 

Financial Performance Melalui Employee 

Engagement dan Job Satisfaction Pada 

Perusahaan Perbankan Di Surabaya “  

Teori Transformational Leadership 

Transformational leadership mampu 

menginspirasi pengikutnya untuk mencapai 

hasil yang luar biasa dengan memberikan 

makna dan pemahaman serta 

mengembangkan kemampuan dan 

kepemimpinan yang dimilikinya. Serta 

membantu menumbuhkan dan 

mengembangkan pengikutnya untuk menjadi 

seorang pemimpin, dengan cara 

memberdayakannya dan menyelaraskan 

antara tujuan individu, tujuan kelompok serta 

tujuan perusahaan (Bass & Riggio, 2006). Bass 

(1985) mengidentifikasi empat komponen 

kepemimpinan transformasional: 1.Idealized 

Influence: Pemimpin yang berperilaku sebagai 

panutan, dikagumi, dihormati, dan dipercaya. 

Pemimpin tersebut mau mengambil resiko, 

dapat diandalkan, serta bermoral dan beretika 

baik. Pengaruh idealis juga dapat diartikan 

pemimpin yang dapat memberikan visi dan 

misi, menanamkan kebanggan, saling 

menghormati dan saling percaya (Robbin & 

Judge, 2007). 2. Inspirational Motivation: 

Pemimpin yang menunjukan antusiasme dan 

optimisme, serta menciptakan suasana kerja 

yang berkomitmen mencapai tujuan dan visi 

organisasi, serta pemimpin yang mampu 

mengkomunikasikan harapan-harapan tinggi, 

fokus terhadap usaha/upaya dan 

mengekspresikan tujuan yang penting dengan 

cara yang sederhana (Robbin & Judge, 2007). 

3. Intellectual Stimulation: Pemimpin yang 

mendorong kreativitas pengikutnya dan 

mendorong adanya terobosan baru dalam 

penyelesaian masalah. 4. Individualized 

Consideration: Pemimpin yang 

memperhatikan kebutuhan masing-masing 

individu untuk berprestasi dan pertumbuhan 

dengan bertindak sebagai pelatih atau mentor. 

Pengikut yang berhasil akan dikembangkan 

dan ditempatkan di tingkat yang lebih tinggi 

dan potensial. Pemimpin seperti ini 

merupakan pendengar dan memiliki interaksi 
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yang baik dengan individu lainnya. Umumnya 

para pengikutnya berkembang menjadi 

individu yang berpotensi tinggi. 

Teori Job Satisfaction 

Ellickson dan Logsdon ( 2002 ) mendukung 

pandangan ini dengan mendifinisikan job 

satisfication sebagai sejauh mana seorang 

karyawan menyukai pekerjaan mereka. 

Luthans (1998) mengidetifikasikan 5 dimensi 

job satisfaction: 1. Pay, yaitu jumlah balas jasa 

finansial yang diterima karyawan dan tingkat 

dimana hal ini dipandang sebagai suatu hal 

yang adil dalam organisasi (Luthans, 1998). 2. 

Promotion, Menurut Luthans (1998) 

menyatakan bahwa “Kesempatan promosi 

mengakibatkan pengaruh yang berbeda 

terhadap kepuasan kerja karena adanya 

perbedaan balas jasa yang diberikan. 3. 

Supervision, Luthans (1998) berpendapat 

bahwa tugas pengawasan tidak dapat 

dipisahkan dengan fungsi kepemimpinan, 

yaitu usaha mempengaruhi kegiatan bawahan 

melalui proses komunikasi untuk mencapai 

tujuan tertentu yang ditetapkan organisasi. 4. 

Work Itself, yaitu sejauh mana karyawan 

memandang pekerjaanya sebagai pekerjaan 

yang menarik, memberikan kesempatan 

untuk belajar, dan peluang untuk menerima 

tanggung jawab (Luthans, 1998). 

5.Relationship with co-workers, karyawan 

yang mengahabiskan sisa hidupnya untuk 

bekerja akan lebih bagus jika 

mengembangkan relationship di tempat kerja 

sehingga dengan adanya relationship di 

tempat kerja akan meningkatkan job 

satisfaction terhadap pekerjaanya (Gordon & 

Hartman, 2009). 

Teori Employee Engagement 

 

Robinson et al (2004) mendefinisikan Employe 

Engagement sebagai sikap positif yang 

dimiliki oleh karyawan terhadap organisasi 

serta nilainya. Seorang karyawan yang 

terlibat akan menyadari konteks bisnis, dan 

bekerja dengan rekan-rekan untuk 

meningkatkan kinerja dalam pekerjaan untuk 

kepentingan organisasi. Organisasi harus 

bekerja untuk mengembangkan dan 

memelihara engagement, yang membutuhkan 

hubungan dua arah antara majikan dan 

karyawan." Menurut Paradise (2008), 

employee engagement adalah hasil dari kondisi 

pekerjaan yang mendukung. Harter, Schmidt, 

dan Hayes (2002) mendefinisikan employee 

engagement sebagai bentuk keterlibatan 

individual dan kepuasannya serta sebagai 

bentuk antusiasme dalam melakukan 

pekerjaan. William Kahn (1990) menyatakan 

employee engagement adalah mengenai 

perhatian karyawan dan penyerapan mereka 

terhadap perannya. Dimensi Employee 

Engagement Gallup Inc ( 1993 – 1998 ) : 

1. How Can We Grow : Kesempatan 

untuk tumbuh dan berkembang dalam 

6 bulan terakhir 

2. Do I Belong : Memiliki teman baik, 

rekan kerja yang berkomitmen pada 

kualitas kerja, misi dan tujuan 

perusahaan, pendapat karyawan yang 

diperhitungkan 

3. What Do I Give : Dorongan untuk 

maju, atasan yang perhatian, adanya 

pengakuan atas prestasi kerja dalam 6 

hari terakhir, selalu melakukan yang 

terbaik setiap harinya  

4. What Do I Get : Peralatan kerja yang 

mendukung dan karyawan tahu apa 

yang diharapkan perusahaan dari 

dirinya 

 

Teori Financial Performance 

Financial Performance pada dasarnya 

diperlukan sebagai alat untuk mengukur 

financial health (kesehatan perusahaan). 

Financial performance digunakan sebagai 

media pengukuran subjektif yang 

menggambarkan efektivitas penggunaan asset 

oleh perusahaan dalam menjalankan bisnis 

utamanya dan meningkatkan pendapatan. 

Tujuan khas perusahaan yang mencari laba 

adalah dengan melakukan peningkatan yang 

signifikan terhadap nilai pemegang saham 

(Kaplan & Norton, 2001) 

Dimensi Financial Performance : Petersen & 

Schoeman (2008) menjelaskan bahwa ROA 

memberikan informasi tentang berapa banyak 

keuntungan yang  dihasilkan oleh rata-rata 

setiap unit aset. Chung & Pruitt ( 1994) 

menjelaskan bahwa Tobin's Q dapat 

memberikan wawasan berharga ke dalam 

berbagai keputusan bisnis dan keuangan yang 

penting, adalah masuk akal bahwa perkiraan 

Q atau beberapa variasi dari itu mungkin 

suatu hari memainkan peran penting dalam 

analisis keuangan 

 

Hipotesis 

http://jurnal-sdm.blogspot.com/2009/11/promosi-dalam-konsep-sdm-definisi-dan.html
http://jurnal-sdm.blogspot.com/2009/07/teori-kepemimpinan-dari-maxwell.html
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Hubungan Antara Transformational 

Leadership dengan Job Satisfaction 

 

Transformational Leadership sangat 

berpengaruh dalam setiap perusahaan. Faktor 

ini memiliki beberapa peran penting dalam 

meningkatkan motivasi, kinerja, dan job 

satisfication. Pada penelitian Patricia (2002) 

menunjukkan bahwa variabel independen, 

kepemimpinan transaksional dan 

kepemimpinan transformasional akan 

berkorelasi positif dengan tiga variabel 

dependen, kepuasan kerja secara keseluruhan, 

kepuasan dengan pengawasan, dan kepuasan 

kerja. Selanjutnya pada penelitian Nielsen K 

et al ( 2009 ) menjelaskan mengenai 

Hubungan antara transformational leadership 

dan job satisfication sepenuhnya dimediasi 

oleh karyawan, namun ada kemungkinan 

hubungan antara transformational leadership 

dan job satisfication ada secara bersamaan. 

Dimana transformational leadership dapat 

membantu memastikan kepuasaan dalam 

pekerjaan. H1: Terdapat dampak positif 

antara transformational leadership terhadap 

job satisfaction 

Hubungan Antara Transformational 

Leadership dengan Employee Engagement 

Pada penelitian James B. Avey et al (2007) 

mengatakan bahwa terdapat hubungan 

positive antara transformational leadership 

dengan employee engagement dimana 

pemimpin yang transformational dapat 

menyebabkan karyawan merasa berdaya 

sehingga dapat membantu mengurangi 

sinisme dan hal-hal mendesak mereka untuk 

berhenti. Hal ini didukung juga dengan 

penelitian Raja (2012) yang menjelaskan 

dimensi transformational leadership yaitu 

inspirational motivation, idealized influence, 

individual consideration and intellectual 

stimulation ketika semua aspek 

kepemimpinan transformasional yang 

dilakukan oleh manajer itu mengarah pada 

keterlibatan kerja karyawan maka akan 

meningkatkan keterlibatan karyawan. H2 : 

Terdapat dampak positif antara 

transformational leadership dan employee 

engagement 

Hubungan Antara Job Satisfaction 

dengan Employee Engagement 

 

Alan M. Saks (2006) Ketika seorang karyawan 

menyenangi pekerjaanya maka karyawan 

tersebut juga akan terlibat secara aktif dalam 

pekerjaanya dan bekerja dengan rekan-

rekanya untuk meningkatkan kinerja dalam 

pekerjaan untuk kepentingan organisasi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Abraham 

(2012) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

dan keterlibatan karyawan terkait. Hasil 

regresi disorot faktor seperti sifat pekerjaan, 

pengakuan atasan terhadap pekerjaan 

seseorang, semangat tim, kerjasama antar 

departemen, manfaat komparatif, 

administrasi andproper sama kebijakan 

perusahaan memberikan kontribusi ke 

keadaan moderat keterlibatan karyawan 

dimana hal ini menciptakan lingkungan yang 

dapat mempertahankan kepercayaan, kerja 

sama, dan kreativitas bagi karyawan untuk 

tetap mengalami tingkat kepuasan yang tinggi 

mengarah ke keterlibatan, Penelitian ini 

didukung oleh penelitian dari Carla J. 

Henryhand, (2009). Dimana pengakuan 

terhadap karyawan dan keterlibatan 

karyawan memiliki dampak yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja secara keseluruhan. 

H3 : Terdapat dampak positif antara Job 

Satisfication dengan Employee Engagement 

 
Hubungan Antara Job Satisfaction 

dengan Financial Performance 

 

Richardo (2001) mengatakan bahwa mencapai 

tujuan dan sasaran organisasi dikenal sebagai 

kinerja organisasi. Dia juga mengemukakan 

bahwa organisasi yang sukses menunjukkan 

return on equity dan ini menjadi mungkin 

karena pembentukan sistem manajemen 

kinerja karyawan yang baik, dengan kata lain 

akan tercipta Job Satisfication. Penelitian 

yang dilakukan Kevin (2011) menemukan 

hubungan positif yang signifikan antara 

kepuasan karyawan dan kinerja perusahaan 

dimana kepuasan karyawan yang tinggi akan 

mengurangi biaya untuk karyawan sehingga 

akan menghasilkan keuntungan yang lebih 

besar ke dalam, penelitian ini menggunakan 

ukuran kinerja ROA dan Tobin’s Q. 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh 

H4 : Terdapat dampak positif antara Job 

Satisfication dengan Financial Performance 

 

Hubungan Antara Employee Engagement 

dengan Financial Performance 

 

Dalam Markos & Sridevi (2010) menyatakan 

bahwa Employee Engagement terkait erat 

dengan hasil Financial Performance. 

Perusahaan dengan Engaged Employee akan 
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meningkatkan produktivitas, profitabilitas, 

pertumbuhan dan akan menciptakan 

kepuasaan pelanggan. Di sisi lain perusahaan 

tanpa Engaged Employee akan mengurangi 

komitmen dari karyawan, meningkatkan 

ketidakhadiran, memiliki orientasi pelanggan 

kurang, kurang produktivitas dan mengurangi 

margin operasi dan margin laba bersih. 

Penelitian yang dilakukan dari Benjamin 

Schneider, William H. Macey & Karen M. 

Barbera (2009). Menunjukkan bahwa employee 

engagement menghasilkan ROA, keuntungan 

dan nilai pasar ( q Tobin ) yang melebihi biaya 

penggantian aset. Keterlibatan karyawan 

berbicara tentang berada di luar kepuasan 

kerja. Driver kepuasan kerja, seperti yang kita 

catat sebelumnya, harus dilakukan dengan 

apa yang dilakukan perusahaan untuk 

karyawan H5 : Terdapat dampak positif 

antara Employee Engagement dengan 

Financial Performance 

 

Hubungan Antara Transformational 

Leadership dengan Financial 

Performance 

 

Karakteristik Kepemimpinan adalah 

pengaruh yang signifikan untuk perusahaan 

atau kinerja organisasi (Avolio dan Bass , 

1990; Bycio , Hacket dan Allen , 1995), karena 

karakteristik kepemimpinan memiliki 

pengaruh atas para pengikutnya dan kinerja 

perusahaan. Sebuah organisasi yang mampu 

meningkatkan diri dan belajar untuk menjadi 

lebih bagus akan menciptakan kinerja 

perusahaan yang bagus. Penelitian dari Nont 

Sahaya (2012) mengatakan kepemimpinan 

transformasional, transaksional, dan pasif-

avoidant berhubungan dengan ROA dimana 

dimensi transformational leadership 

Individualized Consideration mempengaruhi 

ROA secara positive. H6 : Terdapat dampak 

positif antara Transformational leadership 

dengan Financial Performance 

Metodologi Penelitian 

Metode penelitian merupakan suatu kerangka 

yang digunakan sebagai pedoman dalam 

mengumpulkan dan menganalisis mengenai 

informasi yang berhubungan dengan 

penelitian yang mencakup jenis penelitian, 

teknik pengukuran variabel, teknik 

pembuatan kuesioner, desain sampel, metode, 

dan program analisa data untuk membahas 

dan menjawab permasalahan dalam penelitian 

kali ini mengenai analisis Transformational 

Leadership terhadap Financial Performance 

melalui Employee Engagement dan Job 

Satisfaction pada perusahaan perbankan di 

Surabaya.  

3.1 Model Analisis 

 

Model analisis yang digunakan dalam 

penelitian ini untuk menguji hipotesis adalah 

sebagai berikut : 

 

Peneliti menggunakan skala Likert yang 

dikembangkan oleh Ransis Likert untuk 

mengetahui tingkat loyalitas pelanggan IM3 

dengan menentukan skor pada setiap 

pertanyaan. mengunakan sejumlah statement 

dengan skala 5 yang menunjukkan setuju atau 

tidak setuju terhadap statement 

tersebut.1=Sangat tidak setuju, 2=Tidak 

setuju, 3=Netral (ragu-ragu), 4=Setuju, 

5=Sangat setuju. Skala ini mudah dipakai 

untuk penelitian yang terfokus pada 

responden dan obyek. Jadi peneliti dapat 

mempelajari bagaimana respon yang berbeda 

dari tiap–tiap responden, jumlah sampel yang 

diambil oleh peneliti dibulatkan sebanyak 310 

orang karyawan perusahaan di 10 perusahaan 

perbankan di Surabaya sebagai sampel 

mengantisipasi adanya kesalahan responden 

dalam pengisian kuesioner. Satu nama 

perusahaan diwakili oleh sepuluh orang 

karyawan. Pada analisis data, digunakan Partial 

Least Square (PLS) dengan proses 

perhitungan yang dibantu dengan program 

aplikasi SmartPLS. Analisa PLS terbagi 

dalam dua model, yaitu inner model dan outer 

model. 

Outer model digunakan untuk mengukur 

validitas dan reliabilitas dari instrument 

penelitian ini. Evaluasi untuk outer model 

dapat dilakukan melalui: 

a. Convergent Validity 

b. Discriminant Validity 

Pengukuran discriminant validity dinilai 

berdasarkan nilai AVE (Average Variance 

Extracted) dimana nilai AVE harus lebih besar 
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dari 0,50 (Ghozali, 2011). Perhitungan AVE 

dapat dilakukan dengan rumus : 

    
   

 

   
  ∑          

 

Dimana    = faktor loading dan        
  

c. Composite Reliability 

Nilai batas yang diterima untuk tingkat 

realibilitas composite adalah 0,60 (Ghozali 

2011). Perhitungan composite reliability dapat 

dilakukan dengan rumus : 

    
     

 

     
           

 

Dimana    = faktor loading dan        
  

Perhitungan Q-square dapat dilakukan 

dengan rumus :  
          

       
        

    

 Dimana R12, R22 ... Rp2 adalah R-square   

variabel endogen dalam model. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Hasil Statistik Deskritif 

 

 
Berdasarkan table 1 dapat 

disimpulkan bahwa rata-rata perusahaan 

perbankan di Surabaya yang menerapkan 

Transformational Leadership setuju telah 

menerapkan Job Satisfaction dan Employee 

Engagement  serta penerapannya dilakukan 

dengan baik, sehingga perusahaan dapat 

menghasilkan Financial Performance yang 

baik pula. 

Evaluasi outer model  

A.Convergent Validity (Validitas Konvergen) 

Berdasarkan Tabel 2 dapat diketahui bahwa 

setiap indikator di masing-masing variabel 

penelitian memiliki nilai outer loading di atas 

0.5, sehingga dari hasil ini maka dapat 

disimpulkan bahwa, setiap indikator pada 

masing-masing variabel telah memenuhi 

kriteria convergent validity yang diharapkan, 

atau dengan kata lain telah memiliki 

kemampuan pengukuran yang baik. 

b.Discriminat Validity (Validitas Diskriminan) 

Berdasarkan nilai cross loading tabel 3 dapat 

diketahui bahwa semua indikator yang 

menyusun masing-masing variabel dalam 

penelitian ini (nilai yang dicetak tebal) telah 

memenuhi discriminant validity karena secara 

umum memiliki nilai outer loading besar 

untuk variabel yang dibentuknya dan 

memiliki nilai outer loading kecil pada 

variabel yang lain. Dengan demikian semua 

indikator di tiap variabel Transformational 

Leadership, Employee Engagement, Job 
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Satisfaction, dan Financial Performance telah 

memenuhi discriminant validity. 
 Metode lain yang dapat digunakan 

untuk mengetahui discriminant validity 

adalah dengan membandingkan nilai dari 

akar AVE tiap variabel dengan korelasi yang 

melibatkan variabel yang bersangkutan 

dengan variabel yang lainnya di dalam model. 

Jika nilai dari akar AVE lebih besar 

dibandingkan korelasi-korelasi yang terjadi 

maka variabel tersebut, maka dapat 

dikatakan variabel memenuhi discriminant 

validity. Berikut adalah pengujian 

discriminant validity menggunakan 

perbandingan antara akar AVE dan korelasi 

antar variabel : 

 
Berdasarkan Tabel 4 diketahui bahwa nilai 

akar AVE untuk setiap variabel memiliki nilai 

lebih besar apabila dibandingkan dengan nilai 

korelasi antara variabel tersebut dengan 

variabel lainnya di dalam model, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa variabel 

Transformational Leadership, Employee 

Engagement, Job Satisfaction, dan Financial 

Performance telah memiliki discriminant 

validity yang baik. 

 

c.Composite Reliability 

 
Tabel 5 menunjukkan bahwa nilai composite 

reliability dari setiap variabel penelitian 

memiliki nilai lebih dari 0,70. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa variabel 

Transformational Leadership, Employee 

Engagement, Job Satisfaction, dan Financial 

Performance telah memenuhi composite 

reliability, sehingga variabel-variabel tersebut 

menghasilkan pengukuran yang konsisten. 

 

2. Inner Model (Model Struktural) 

a. Nilai R-Square 

 
Nilai R-Square untuk Job Satisfaction 

sebesar 0.427, memiliki arti bahwa prosentase 

besarnya keragaman data pada variabel Job 

Satisfaction yang dapat dijelaskan oleh 

variabel Transformational Leadership, 

Employee Engagement, dan Financial 

Performance adalah sebesar 42.7%, atau 

dengan kata lain dapat dikatakan bahwa 

variabel Transformational Leadership, 

Employee Engagement, dan Financial 

Performance dapat mempengaruhi 42.7% Job 

Satisfaction pada obyek perusahaan yang 

menjadi sampel penelitian.  

 Nilai R-Square untuk Employee 

Engagement sebesar 0.489, memiliki arti 

bahwa prosentase besarnya keragaman data 

pada variabel Employee Engagement yang 

dapat dijelaskan oleh variabel 

Transformational Leadership adalah sebesar 

48.9%, atau dengan kata lain dapat dikatakan 

bahwa variabel Transformational Leadership 

dapat mempengaruhi 48.9% Employee 

Engagement pada obyek perusahaan yang 

menjadi sampel penelitian.  

 Nilai R-Square untuk Financial 

Performance sebesar 0.067, memiliki arti 

bahwa prosentase besarnya keragaman data 

pada variabel Financial Performance yang 

dapat dijelaskan oleh variabel 

Transformational Leadership adalah sebesar 

6.7%, atau dengan kata lain dapat dikatakan 

bahwa variabel Transformational Leadership 

dapat mempengaruhi 6.7% Financial 

Performance pada obyek perusahaan yang 

menjadi sampel penelitian. 

 Penilaian goodness of fit diketahui dari 

nilai Q2. Nilai Q2 memiliki arti yang sama 

dengan koefisien determinasi (R-Square) pada 

analisis regresi, dimana semakin tinggi R-

Square, maka model dapat dikatakan semakin 
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fit dengan data. Dari Tabel 4.13 dapat 

dihitung nilai Q2 sebagai berikut: 

Nilai Q2 = 1 – (1 – 0.427) x (1 – 0.489) x 

(1 – 0.067)  

         = 0.727 

Dari hasil perhitungan diketahui nilai 

Q2 sebesar 0.727, artinya besarnya keragaman 

dari data penelitian yang dapat dijelaskan 

oleh model struktural adalah sebesar 72.7%, 

sedangkan 27.3% sisanya dijelaskan oleh 

variabel lain di luar model. Berdasarkan hasil 

ini, model struktural pada penelitian dapat 

dikatakan telah memiliki goodness of fit yang 

baik. 

a. Path Coefisient 

 

 
Nilai koefisien path pengaruh 

Transformational Leadership terhadap Job 

Satisfaction adalah sebesar 0.654 dengan t 

hitung sebesar 50.085 yang lebih besar dari 

nilai t tabel 1.96, hal ini menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh positif yang signifikan 

antara Transformational Leadership terhadap 

Job Satisfaction, dari hasil ini maka hipotesis 

pertama dari penelitian dapat diterima 

kebenarannya.    

 Nilai koefisien path pengaruh 

Transformational Leadership terhadap 

Employee Engagement adalah sebesar 0.311 

dengan t hitung sebesar 14.648 yang lebih 

besar dari nilai t tabel 1.96, hal ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

positif yang signifikan antara 

Transformational Leadership terhadap 

Employee Engagement, dari hasil ini maka 

hipotesis kedua dari penelitian dapat diterima 

kebenarannya.    

 Nilai koefisien path pengaruh Job 

Satisfaction terhadap Employee Engagement 

adalah sebesar 0.455 dengan t hitung sebesar 

30.728 yang lebih besar dari nilai t tabel 1.96, 

hal ini menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif yang signifikan antara Job 

Satisfaction terhadap Employee Engagement, 

dari hasil ini maka hipotesis ketiga dari 

penelitian dapat diterima kebenarannya.

 Nilai koefisien path pengaruh Job 

Satisfaction terhadap Financial Performance 

adalah sebesar 0.057 dengan t hitung sebesar 

2.086 yang lebih besar dari nilai t tabel 1.96, 

hal ini menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif yang signifikan antara Job 

Satisfaction terhadap Financial Performance, 

dari hasil ini maka hipotesis keempat dari 

penelitian dapat diterima kebenarannya.

 Nilai koefisien path pengaruh 

Employee Engagement terhadap Financial 

Performance adalah sebesar 0.054 dengan t 

hitung sebesar 2.218 yang lebih besar dari 

nilai t tabel 1.96, hal ini menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh positif yang signifikan 

antara Employee Engagement terhadap 

Financial Performance, dari hasil ini maka 

hipotesis kelima dari penelitian dapat 

diterima kebenarannya.  

 Nilai koefisien path pengaruh 

Transformational Leadership terhadap 

Financial Performance adalah sebesar -0.318 

dengan t hitung sebesar 14.785 yang lebih 

besar dari nilai t tabel 1.96, hal ini 

menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan 

antara Transformational Leadership terhadap 

Financial Performance, dari hasil ini maka 

hipotesis keenam dari penelitian tidak dapat 

diterima kebenarannya. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian 

hipotesis pada bab sebelumnya, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut : 

1.Terdapat pengaruh positif antara 

Transformational Leadership terhadap   Job 

Satisfaction dalam perusahaan perbankan di 

Surabaya. Dengan adanya Transformational 

Leadership, maka dapat meningkatkan Job 

Satisfaction. Dengan demikian, hipotesis 

pertama diterima. 

2.Terdapat pengaruh positif antara 

Transformational Leadership terhadap 
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Employee Engagement dalam perusahaan 

perbankan di Surabaya. Dengan adanya 

Transformational Leadership, maka dapat 

meningkatkan Employee Engagement. Dengan 

demikian, hipotesis kedua diterima. 

3.Terdapat pengaruh positif antara Job 

Satisfaction terhadap Employee Engagement 

dalam perusahaan perbankan di Surabaya. 

Dengan adanya Job Satisfaction, maka dapat 

meningkatkan Employee Engagement. Dengan 

demikian, hipotesis ketiga diterima. 

4.Terdapat pengaruh positif antara Job 

Satisfaction terhadap Financial Performance 

dalam perusahaan perbankan di Surabaya. 

Dengan adanya Job Satisfaction, maka dapat 

meningkatkan Financial Performance. Dengan 

demikian, hipotesis keempat diterima. 

5.Terdapat pengaruh positif antara Employee 

Engagement terhadap Financial Performance 

dalam perusahaan perbankan di Surabaya. 

Dengan adanya Employee Engagement, maka 

dapat meningkatkan Financial Performance. 

Dengan demikian, hipotesis kelima diterima. 

6.Tidak terdapat pengaruh positif antara 

Transformational Leadership terhadap 

Financial Performance dalam perusahaan 

perbankan di Surabaya. Dengan adanya 

Transformational Leadership, maka tidak 

dapat meningkatkan Financial Performance. 

Dengan demikian, hipotesis keenam ditolak. 

Saran 

1.Bagi para pelaku bisnis dan manajemen 

yang telah menerapkan transformational 

leadership dapat lebih meningkatkan 

kepuasan karyawan melalui job satisfaction 

khususnya dimensi pay yang paling rendah 

dibandingkan dimensi lainnya. Pay dapat 

ditingkatkan dengan memberikan sistem upah 

yang adil, tidak meragukan dan segaris 

dengan pengharapan dari karyawan sesuai 

dengan tuntutan kerja dan tingkat 

ketrampilan. 

2.Perusahaan dan pelaku bisnis juga perlu 

memperhatikan dimensi what do I give ? pada 

variabel employee engagement yang masih 

kurang jika dibandingkan dengan tiga dimensi 

yang lain. What do I give ? dapat ditingkatkan 

dengan cara memberikan dorongan untuk 

maju, atasan yang perhatian, dan adanya 

pengakuan atas prestasi kerja. 

3.Perusahaan dan  pelaku bisnis yang telah 

menerapkan transformational leadership  

perlu memperhatikan akan pentingnya 

kemampuan seorang pemimpin dalam 

memberikan panutan sehingga pemimpin 

tersebut bisa dikagumi, dihormati dan 

dipercaya karena dimensi idealized influence 

pada variabel transformational leadership 

paling rendah dibandingkan dimensi yang 

lain. 
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