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Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan 

serta meneliti pengaruh gaya kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel perantara di PT. Anugerah Baru Denpasar. Metode 

Partial Least Square (PLS) digunakan dalam penelitian ini. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dan gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci - Gaya Kepemimpinan Transformasional, 

Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja. 

 
I. PENDAHULUAN 

Pulau Bali merupakan salah satu provinsi di Indonesia 

dengan tingkat pembangunan yang sangat tinggi, terutama di 

sektor pariwisata. Perkembangan pariwisata yang sangat cepat, 

menimbulkan banyak persaingan bisnis. Hal ini menyebabkan 

peningkatan mobilitas masyarakat Bali dan juga secara 

otomatis mempengaruhi pertumbuhan permintaan kendaraan 

bermotor pribadi. Dengan adanya permintaan akan kendaraan 

bermotor pribadi yang tinggi, maka banyak pula masyarakat 

Bali yang memulai usaha di bidang variasi dan jual beli 

kendaraan bermotor, terutama kendaraan roda empat baik 

dalam skala kecil maupun besar. Maraknya usaha dalam bidang 

tersebut menimbulkan persaingan yang sangat ketat antar 

pengusaha, di mana mereka berlomba lomba memberikan jasa 

dan produk yang terbaik kepada konsumen. 

Hal ini akan dapat tercapai dengan adanya peranan 

Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas. Arifin (2005) 

menyatakan bahwa paradigma SDM sebagai pelengkap 

perusahaan harus berubah menjadi paradigma baru. Paradigma 

baru yang dimaksud adalah bagaimana cara perusahaan 

memposisikan SDM sebagai aset yang harus dikelola secara 

optimal, demi tercapainya kinerja karyawan yang diharapkan. 

Kualitas SDM itu sendiri, salah satunya dapat dilihat dari 

kinerja yang ditunjukkan. Sumber daya yang berkualitas pasti 

memiliki tingkat kinerja yang tinggi. Kinerja merupakan hasil 

kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan peranannya 

dalam perusahaan (Hariandja, 2007, p.194). 

Dalam mewujudkan kinerja karyawan yang baik, 

peran seorang pimpinan juga dibutuhkan untuk mengatur dan 

mengarahkan karyawannya dalam mencapai tujuan 

perusahaan. Sebab tanpa kepemimpinan, perusahaan hanya 

merupakan kelompok manusia yang tidak teratur dan tidak 

akan mampu mencapai tujuan perusahaan (Danim, 2004, p. 

18). Gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan. Pemimpin harus mampu mendelegasikan tugas dari 

pimpinan ke karyawan dengan komunikatif, sehingga 

diperlukan adanya pertemuan yang membahas tentang 

masalah-masalah yang dihadapi bawahan yang berkaitan 

dengan pencapaian target. Mannheim dan Halamish (2008) 

menyatakan bahwa di antara tiga gaya kepemimpinan yang 

hierarkis terstruktur, pemimpin yang optimal cenderung 

merupakan pemimpin yang menggunakan gaya 

transformasional. 

Selain adanya kepemimpinan yang baik, faktor lain 

yang harus diperhatikan adalah kepuasan kerja. Perusahaan 

harus mampu menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan demi 

meningkatkan kualitas layanan yang maksimal (Munhurrun et 

al., 2010). Kepuasan kerja dapat ditinjau dari dua sisi. Dari sisi 

karyawan, kepuasan kerja akan memunculkan perasaan 

menyenangkan dalam bekerja. Sedangkan dari sisi perusahaan, 

kepuasan kerja akan meningkatkan produktivitas, perbaikan 

sikap dan tingkah laku karyawan dalam memberikan pelayanan 

prima (Suwatno dan Priansa, 2011). Definisi kepuasan kerja 

adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang 

merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya (Robin 

dan Judge, 2008, p.107). 

 Menurut Danim (2005, p. 54) kepemimpinan 

transformasional adalah kemampuan seseorang pemimpin 

dalam bekerja dengan atau melalui orang lain untuk 

mentransformasikan, secara optimal sumber daya perusahaan 

dalam rangka mencapai tujuan yang bermakna sesuai dengan 

target capaian yang telah ditetapkan. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

adalah suatu gaya kepemimpinan yang diterapkan untuk para 

pengikut dapat lebih meningkatkan nilai dan kemampuan yang 

ada di dalam diri mereka. Peranan pemimpin dalam hal ini 

adalah untuk fokus membantu para pengikutnya bekerja sama 

dalam tim serta mengembangkan motivasi, moral, dan kinerja 

dalam mencapai tujuan perusahaan. Selain itu pemimpin 

transformasional akan membantu para pengikutnya untuk 

meningkatkan kapasitas kepemimpinan yang ada di dalam diri 

setiap individu, serta akan membantu mereka dalam 

menyelaraskan kepentingan dan tujuan individu dengan 

kelompok kerja, pemimpin, dan perusahaan. 

 Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual. Setiap individu mempunyai tingkat kepuasan yang 
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berbeda-beda, seperti yang didefinisikan oleh Kreitner & 

Kinicki (2005), bahwa kepuasan kerja sebagai efektivitas atau 

respon emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Dari 

pernyataan di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 

merupakan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, di mana 

konsep kepuasan kerja melihatnya sebagai hasil interaksi 

individu terhadap lingkungan kerjanya. Pada dasarnya 

kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual, karena 

setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda 

sesuai dengan nilai yang berlaku dalam dirinya. Semakin 

banyaknya aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan dari individu, maka akan semakin tinggi pula tingkat 

kepuasan kerja yang dirasakan. 

Kinerja seorang karyawan merupakan hal yang 

bersifat individual karena setiap karyawan memiliki tingkat 

kemampuan yang berbeda-beda dalam menyelesaikan 

tugasnya. Hasibuan (2005, p.94) menjelaskan kinerja 

karyawan adalah suatu hasil kerja yang dapat dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 

yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan, 

serta waktu. Menurut Mangkunegara (2005, p. 67) kinerja 

karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Sedangkan menurut Rivai (2004, p. 309), kinerja karyawan 

adalah perilaku yang nyata yang ditampilkan karyawan sebagai 

prestasi kerja yang dihasilkan sesuai dengan perannya dalam 

perusahaan. Berdasarkan beberapa definisi kinerja karyawan 

yang telah dikemukakan dapat disimpulkan bahwa kinerja 

merupakan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan selama 

periode waktu berdasarkan pekerjaan masing-masing yang 

telah ditentukan perusahaan. Dengan meningkatkan kinerja 

karyawan maka akan menimbulkan dampak positif terhadap 

produktivitas perusahaan.  

 

 
Gambar 1. Kerangka Berpikir 

Hipotesis 

H1:  Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

H2: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

H3: Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

II. METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang dilakukan adalah kuantitatif 

eksplanatif yang dimana penelitian ini bertujuan untuk 

menjelaskan hubungan suatu variabel dengan variabel yang 

lain untuk menguji suatu hipotesis. Penelitian kuantitatif adalah 

penelitian dengan memperoleh data yang berbentuk angka atau 

data kualitatif yang diangkakan (Sugiyono, 2013, p.14). 

Pendekatan kuantitatif ini digunakan untuk 

mengidentifikasikan seluruh konsep yang menjadi tujuan 

penelitian (Malhotra, 2005). Menurut Bungin (2001, p. 29) 

penelitian eksplanatif adalah di mana penelitian tidak terlalu 

menitik beratkan pada kedalaman data, namun dengan 

merekam data sebanyak banyaknya dari populasi yang luas. 

Penelitian eksplanatif merupakan penelitian yang bertujuan 

untuk menerangkan, menguji hipotesis dari variabel-variabel 

penelitian. Berdasarkan infromasi di atas, maka penelitian ini 

merupakan jenis penelitian dengan metode survei dengan 

bantuan kuisioner, dimana respondennya adalah karyawan di 

PT. Anugerah Baru. 

Populasi merupakan gabungan seluruh elemen yang 

memiliki serangkaian karakteristik serupa untuk kepentingan 

riset (Malhotra, 2005). Sedangkan menurut Sugiyono (2013, p. 

117) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 

objek maupun subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Pada 

penelitian ini populasi yang diambil adalah seluruh karyawan 

dari PT. Anugerah Baru yang berjumlah 68 orang. Sampel pada 

penelitian ini berjumlah 35 orang karyawan PT. Anugerah 

Baru yang diambil dari populasi. Jumlah sampel tersebut 

diambil berdasarkan teknik analisa data menggunakan partial 

least square (PLS) yang membutuhkan sampel data kecil (30 

sampai 100), mengingat structural equation modeling (SEM) 

memiliki ukuran sampel data minimal 100 (Hair et al., 2010). 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

data primer. Dalam hal ini, peneliti akan mengumpulkan 

sendiri data yang dibutuhkan melalui proses penyebaran 

kuesioner kepada responden. Dalam penelitian ini peneliti 

melakukan analisis dengan menggunakan teknik pengolahan 

dengan pendekatan Partial Least Square (PLS). Hal ini 

memungkinkan penyelesaian permasalahan penelitian dapat 

diolah dengan baik. Menurut Ghozali (2008, p. 18) Partial 

Least Square (PLS) merupakan metode analisis yang sangat 

kuat oleh karena tidak mengasumsikan data harus dengan 

pengukuran skala tertentu maupun jumlah sampel yang kecil. 

Tujuan Partial Least Square (PLS) adalah untuk membantu 

peneliti dalam mendapatkan nilai variabel laten untuk tujuan 

prediksi. 

 

III. ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

PT. Anugerah Baru merupakan perusahaan yang 

bergerak di bidang variasi reparasi dan jual beli mobil pribadi 

yang terletak di Denpasar, Bali. Perusahaan ini berdiri pada 

tanggal 25 Januari 1996. Perusahaan ini terletak di Jl. Gatot 

Subroto no. 5, Denpasar, Bali. PT. Anugerah Baru didirikan 

oleh Alm. Yudianto Siono dan Budi Widodo. PT. Anugerah 

Baru pada awalnya merupakan sebuah perusahaan yang hanya 

bergerak dalam bidang reparasi mobil pribadi. Perusahaan 

mulai mengembangkan usahanya di tahun 1998, dengan 

menjadi distributor perlengkapan mobil pribadi dalam skala 
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kecil serta jasa instalasi perlengkapan tersebut. Pada tahun 

1999 perusahaan memulai pengembangan usaha di bidang jual 

beli mobil pribadi baik dalam keadaan baru maupun bekas. 

Perusahaan mulai beroperasi dari pukul 08.00 WITA hingga 

pukul 17.00 WITA. Hingga saat ini PT. Anugerah Baru sudah 

mencakup pangsa pasar yang cukup luas di pulau Bali. Pangsa 

pasar meliputi daerah Denpasar, Tabanan, Singaraja, dan 

Karangasem. 

 

Analisis Data 

 Analisa deskriptif digunakan untuk menggambarkan 

data dari jawaban responden mengenai  gaya kepemimpinan 

transformasional, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan di PT. 

Anugerah Baru. Deskripsi jawaban responden dilakukan 

dengan menghitung nilai rata-rata (mean) jawaban responden 

terhadap masing-masing pertanyaan dan secara keseluruhan.  

 

Tabel 1. Penilaian Karyawan Terhadap Variabel Gaya 

Kepemimpinan Transformasional 

 

 
 

Dilihat dari tabel 1, dapat diketahui bahwa nilai rata-

rata indikator tertinggi adalah pada indikator pemimpin mampu 

memahami perbedaan individual karyawan dengan nilai rata-

rata 3.83 dan masuk  baik. Sedangkan rata-rata indikator 

terendah terdapat pada indikator pemimpin mampu mendorong 

karyawan untuk lebih kreatif dalam penyelesaian masalah 

dengan nilai rata-rata 3,74 dan masuk kategori baik. 

 

Tabel 2 Penilaian Karyawan Terhadap Variabel Kepuasan 

Kerja 

 
 

Tabel 3 Penilaian Karyawan Terhadap Variabel Kinerja 

Karyawan 

 
 

Berdasarkan tabel 3, dapat dilihat bahwa indikator 

yang mempunyai nilai rata-rata paling tinggi adalah pada 

indikator Karyawan memberikan sumbangan tenaga dan 

pikiran kepada perusahaan dengan ikhlas dengan nilai rata-rata 

4,05 dan termasuk pada kategori baik. Sedangkan indikator 

dengan nilai rata-rata terendah terletak pada indikator 

karyawan menunjukkan diri sebagai pribadi yang simpatik 

dengan nilai rata-rata 3.46 dan termasuk dalam kategori baik. 

 

Tabel 4 Nilai Cross Loading 

 
Dalam penelitian ini, loading factor yang digunakan 

untuk menyatakan validitas adalah > 0,5. Berdasarkan nilai 

cross loading di atas, semua indikator pada variabel 

Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja, dan 

Kinerja Karyawan memiliki nilai cross loading yang lebih 

besar dari 0.50. Hasil ini menunjukkan bahwa indikator telah 

memiliki convergent validity yang baik. Semakin besar nilai 

cross loading menunjukkan bahwa kontribusi yang diberikan 

oleh indikator tersebut juga semakin tinggi. 

 

Tabel 5 Nilai AVE (Average Variance Extracted) 
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Berdasarkan tabel 4.10 dapat diketahui bahwa nilai 

AVE diatas 0,5 sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh 

variabel memiliki discriminant validity yang baik. 

 

Tabel 6 Nilai Composite Reliability 

 
 

Composite reliability adalah baik jika memiliki 

nilainya diatas 0.70. Berdasarkan tabel di atas terlihat nilai 

composite reliability untuk variabel Kepemimpinan 

Transformasional, Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan 

sudah memiliki nilai yang lebih besar dari 0.70. Dengan 

demikian di dalam model struktural variabel tersebut telah 

memenuhi composite reliability. 

 

Tabel 7 Hasil Inner Weight 

 
 

Pembahasan 

 Hasil perhitungan inner weight pada pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja 

menunjukkan nilai 0.51773 dan T hitung sebesar 8.704582 

yang lebih besar daripada 1,96. Hal tersebut menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional mempunyai 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Dengan begitu berarti Hipotesis pertama diterima. Dengan 

adanya pengaruh positif ini, menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja karyawan PT. Anugerah Baru akan meningkat didukung 

dengan adanya gaya kepemimpinan transformasional. 

 Hasil perhitungan inner weight pada pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai 

0.156378 dan T hitung sebesar 1.328684 yang lebih kecil 

daripada 1,96. Hal tersebut menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja mempunyai pengaruh yang positif tetapi tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis kedua 

ditolak. 

 Hasil perhitungan inner weigt pada pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 

menunjukkan nilai 0.303846 dan T hitung sebesar 2.333886 

yang lebih besar daripada 1,96. Hal tersebut menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional mempunyai 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, dengan begitu berarti Hipotesis ketiga diterima. 

 

IV. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang telah 

dilakukan dengan variabel gaya kepemimpinan 

transformasional, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan dapat 

disimpulkan bahwa :  

1. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian 

hipotesa pertama diterima. 

2. Kepuasan kerja berpengaruh positif namun tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian 

hipotesa kedua ditolak. 

3. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan 

demikian hipotesa ketiga diterima. 

Berdasarkan kesimpulan di atas, dapat dikemukakan 

beberapa saran yang nantinya dapat berguna bagi pihak-pihak 

yang berkepentingan untuk penelitian selanjutnya, yaitu : 

1. Bagi PT. Anugerah Baru untuk tetap mempertahankan 

jalinan hubungan dengan karyawan melalui acara sosial 

yang melibatkan seluruh anggota perusahaan berkumpul 

yang sudah diterapkan cukup lama serta 

mengembangkannya agat lebih meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan sehingga dapat mendorong para karyawan 

untuk merasa lebih bertanggung jawab serta mau 

meningkatkan lagi kinerjanya dalam perusahaan. 

2. Bagi PT. Anugerah Baru untuk tetap menghargai dan 

merasa bangga akan pekerjaan yang karyawan lakukan 

sebagai bentuk apresiasi yang diberikan kepada karyawan 

melalui pujian baik secara langsung maupun melalui 

program employee of the month/year, supaya karyawan 

merasa didukung sepenuhnya oleh perusahaan. 

3. Bagi penelitian selanjutnya, hendaknya untuk lebih 

memperhatikan responden yang berkaitan dengan 

penelitian supaya nantinya hasil yang ada lebih fit. Hal ini 

dapat dilakukan dengan memperluas sampel ataupun 

obyek penelitian menjadi beberapa perusahaan. 
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