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ABSTRAK

Penelitian skripsi ini diajukan guna mengidentifikasi mengenai pengaruh
kepemimpinan transformasional dan perilaku organisasi terhadap kinerja SDM
dengan kepuasan kerja diajukan sebagai variabel intervening. Populasi yang akan
diteliti pada usulan penelitian ini adalah para karyawa tetap PT Cita Mineral
Investindo yang berada di wilayah Desa Karya Baru, Kalimantan Barat dengan
jumlah sebanyak 294 orang. Untuk sampel penelitian diambil dengan
menggunakan metode purposive sampling dan rumus Slovin dengan jumlah sampel
ideal sebanyak 80 responden. Metode analisis data yang digunakan mencakup
analisis deskriptif dengan analisis regresi linear berganda untuk menentukan nilai
pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap variabel intervening dan
dependen.

Hasil analisis penelitian membuktikan bahwa implementasi kepemimpinan
transformasional terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Perilaku organisast berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja SDM. Perilaku organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja SDM. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM. Kepuasan kerja dapat menjadi mediasi pengaruh tidak langsung
antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja SDM. Kepuasan kerja juga
dapat menjadi mediasi pengaruh tidak langsung antara perilaku organisasi terhadap
kinerja SDM.

Kata Kunci:  Kepemimpinan Transformasional, Perilaku Organisasi, Kepuasan
Kerja, Kinerja SDM
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ABSTRACT

The research proposal of this thesis is proposed to identify the influence of
transformational leadership and organizational behavior on HR performance with
job satisfaction proposed as an intervening variable. The population to be studied
in this research proposal are permanent employees of PT Cita Mineral Investindo
who are in the area of Karya Baru Village, West Kalimantan with a total of 294
people. The research sample was taken using purposive sampling method and the
Slovin formula with an ideal sample size of 80 respondents. The data analysis
method used includes descriptive analysis with multiple linear regression analysis
to determine the value of the influence given by the independent variable to the
intervening and dependent variables.

The results of the research analysis prove that the implementation of
transformational leadership has proven to have a positive and significant effect on
job satisfaction. Organizational behavior has a positive and significant effect on job
satisfaction. Transformational leadership has been proven to have a positive and
significant effect on HR performance. Organizational behavior has a positive and
significant effect on HR performance. Job satisfaction has a positive and significant
effect on HR performance. Job satisfaction can be an indirect mediating influence
between transformational leadership and HR performance. Job satisfaction can also
be an indirect mediating influence between organizational behavior and HR
performance.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Behavior, Job Satisfaction
Human Resource Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Penelitian

Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi elemen krusial dalam suatu
organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam konteks
perusahaan, harapan tiap individu adalah mampu mengembangkan perusahaan
secara optimal dan memastikan Kelancaran operasionalnya. Seiring dengan
dinamika perubahan zaman, setiap organisasi dihadapkan pada tuntutan untuk bisa
beradaptasi dengan perubahan yang terjadi. Dengan demikian, organisasi perlu
memiliki kemampuan untuk tetap konsisten dan menjaga keberlanjutannya di
tengah perubahan yang dinamis. Dan setiap organisasi harus mampu melewati
segala macam tantangan yang ada. Pemimpin organisasi juga bertanggung jawab
untuk mengelola organisasi dengan baik. Susiawan & Muhid (2015)
Mengungkapkan bahwa tujuan utama suatu perusahaan sebagai suatu organisasi
adalah untuk meraih laba atau keuntungan finansial.

Sebagaimana organisasi lainnya, perusahaan dapat beroperasi berkat
keterlibatan manusia dalam aktivitasnya. Lebih jauh, eksistensi perusahaan terkait
erat dengan kontribusi dan kegiatan yang dilakukan oleh para karyawannya. Untuk
memastikan kelangsungan dan kesuksesan perusahaan, manajemen memiliki
tanggung jawab untuk terus mengelola dan meningkatkan berbagai sumber daya
yang dimilikinya, termasuk peningkatan kinerja karyawan atau sumber daya
manusia. Hal ini menjadi kunci untuk memastikan keberlanjutan operasional dan

pencapaian tujuan perusahaan (Diamantidis & Chatzoglou, 2019).



Permasalahan seputar optimalisasi sumber daya manusia dalam konteks
organisasi atau perusahaan memunculkan tantangan signifikan. Hal ini karena
sumber daya manusia memiliki sifat dinamis yang senantiasa berubah seiring
dengan evolusi zaman. Sumber daya manusia menjadi elemen paling krusial yang
berperan besar dalam menentukan sejauh mana perusahaan dapat mencapai target
dan tujuannya di tengah dinamika lingkungan bisnis yang terus berkembang.
Sumber daya manusia yang memiliki nilai kesungguhan hati dalam bekerja,
berkualitas tinggi, professional serta berkomitmen tinggi akan memudahkan
instansi mencapai visi dan tujuan yang ditetapkan perusahaan (lznillah, 2015).
Untuk mencapai visi dan tujuan perusahaan, diperlukan adanya nilai kinerja yng
tinggi dari para karyawan atau SDM yang dimiliki. Kinerja sumber daya manusia
didefinisikan oleh Saifullah et al (2015) sebagai tingkat pencapaian penyelesaian
kerja yang mampu diraih karyawan dalam periode waktu tertentu. Nilai kinerja
karyawan dapat dengan mudah terindikasi dari nilai kuantitas jumlah tugas
terselesaikan dan nilai kualitas hasil kerja (Nugroho & Paradifa, 2020). Kinerja
karyawan memiliki potensi kuat ditentukan oleh variabel kepuasan kerja.

Kepuasan kerja didefinisikan oleh Culibrk et al (2018) sebagai perasaan
bangga dan puas terhadap hasil kerja serta pengalaman yang didapatkan dalam
proses kerja tersebut. Kepusan kerja yang tinggi berpeluang memberikan dorongan
kuat bagi SDM untuk melaksanakan pekerjaaan dengan lebih bertanggung jawab
untuk menghasilkan performa kerja yang lebih baik. Kepuasan kerja yang dirasakan
karyawan menjadi petunjuk bahwa karyawan merasa cocok dan nyaman untuk

melaksanakan pekerjaan dan tanggung jawab yang diberikan pihak organisasi



(Saputra et al, 2016).

Kepuasan kerja menjadi salah satu tujuan organisasi karena kepuasan kerja
merupakan hal yang harus dirasakan oleh karyawan secara berkelanjutan dalam
rangka memperoleh suasana kerja yang kondusif. Semakin tinggi nilai kepuasan
kerja karyawan maka suasana kerja yang diperoleh dapat menjadi semakin kondusif
dan pekerjaan yang dilakukan karyawan menjadi semakin maksimal dimana hal ini
akan berdampak pada pencapaian target organisasi. Penjelasan ini didukung oleh
riset terdahulu oleh Diamantidis & Chatzoglou (2019); Saputra et al (2016) dan
Sinulingga & Aseanty (2017) yang menyimpulkan bahwa kepuasan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia.

Kemungkinan kepuasan kerja yang dialami oleh karyawan dalam suatu
perusahaan atau organisasi diyakini dapat dipengaruhi oleh sejumlah faktor kunci,
di antaranya adalah gaya kepemimpinan transformasional dan praktek perilaku
organisasional = yang diimplementasikan. Kepemimpinan transformasional
dijelaskan oleh Asbari et al (2020) sebagai pola kepemimpinan yang dilakukan oleh
pemimpin organisasi dimana pemimpin berusaha semaksimal mungkin untuk
memahami berbagai hal yang diperlukan karyawan guna meningkatkan potensi dan
hasil kerja bagi organisasi. Dengan diterapkannya gaya kepemimpinan
transformasional yang lebih optimal akan menjadikan karyawan mendapatkan nilai
kepuasan serta dihargai di dalam organisasi sehingga dalam melaksanakan
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya dapat lebih dioptimalkan.

Penjelasan adalah sebagaimana riset terdahulu oleh Atmojo (2012);

Hutagalung et al., (2020) serta Susiawan & Muhid (2015) yang menyimpulkan



bahwa kepemimpinan transformasional memberikan dampak pada tingkat
kepuasan secara signifikan. Meskipun demikian pada penelitian lain oleh Kawiana
et al (2020) dan Prabowo et al (2018) menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional tidak berdampak atas kepuasan kerja. Selain kepemimpinan
transformasional faktor lain berupa perilaku organisasi juga diduga kuat mampu
mempengaruhi nilai kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. Perilaku organisasi
diartikan oleh Nasilloyevich (2020) sebagai komponen organisasi Yyang
menjabarkan mengenai tata cara berperilaku karyawan di dalam organisasi melalui
aturan tertulis, pelatihan karyawan yang berkelanjutan serta pengembangan diri
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan.

Perilaku organisasi yang diimplementasikan dengan optimal oleh para
karyawan akan mendukung terciptanya perilaku positif karyawan dalam bekerja
termasuk memaksimalkan potensi diri dalam memperoleh nilai kinerja yang lebih
tinggi dan konsisten. Perilaku organisasi menjadi hal penting dalam membentuk
budaya organisasi sehingga perilaku organisasi yang baik dan mampu diterapkan
secara optimal di dalam organisasi dapat mendukung dicapainya rasa nyaman
karyawan dalam bekerja sehingga nilai kepuasan karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan yang diberikan menjadi semakin tinggi. Penjelasan ini sebagaimana riset
oleh Andika et al (2019) Dasuki et al (2019) dan Saifullah et al (2015) yang
menyimpulkan bahwa perilaku organisasi berpengaruh positif dan signifikan pada
kepuasan kerja. Meskipun demikian pada penelitian lainnya oleh Sodiq (2021) dan
Fattah (2017) yang mengkonklusikan perilaku organisasi tidak berpengaruh

signifikan terhadap kepuasan kerja.



Berdasarkan pada penjelasan-penjelasan tersebut maka judul yang
ditetapkan pada riset ini ialah Pengaruh Kepemimpinan Transpormasional dan
Perilaku Organisasi Terhadap Kinerja SDM Dangan Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening dengan lokasi penelitian PT Cita Mineral Investindo (Tbk) di
wilayah Dusun Batang Belian, Desa Karya Baru, Kecamatan Marau, Kabupaten
Ketapang, Kalimantan Barat yang merupakan perusahaan mineral batu bauksit.
Perusahaan tersebut dipilih karena terletak dekat dengan lokasi domisili peneliti

sehingga memudahkan proses penelitian yang akan dilakukan.

1.2 Rumusan Masalah
Berbasis atas latar belakang yang dijabarkan, maka didapatkan rumusan
riset sebagaimana berikut:
1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kepuasan kerja?
2.  Bagaimana pengaruh perilaku organisasi terhadap kepuasan kerja?
3.  Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
SDM?
4.  Bagaimana pengaruh perilaku organisasi terhadap kinerja SDM?

5. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap Kkinerja SDM?



1.3 Tujuan Penelitian

Berbasis latar belakang riset yang disusun, didapatkan tujuan dari realisasi

riset ini antara lain:

1.

Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kepuasan kerja.

Untuk mengetahui pengaruh perilaku organisasi terhadap kepuasan
kerja.

Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja SDM.

Untuk mengetahui pengaruh perilaku organisasi terhadap kinerja
SDM.

Untuk mengetahui pengaruh kepuasan terhadap Kinerja SDM

14 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Bagi Akademisi

Dengan merinci hasil pembahasan dari riset ini, diharapkan dapat

memberikan kontribusi berharga dalam pengembangan pengetahuan pada bidang

ekonomi. Selain itu, diinginkan bahwa temuan ini dapat menjadi referensi yang

berharga dan digunakan sebagai perbandingan untuk mendukung riset-riset

mendatang yang terfokus pada pengaruh kepemimpinan transformasional, perilaku

organisasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja sumber daya manusia. Selain itu

hasil analisis riset ini dapat digunakan para akademisi untuk memperdalam teori

serta dapat dikembangkan menjadi riset — riset lanjutan dengan model analisis yang



lebih kompleks.
1.4.2 Manfaat Bagi Perusahaan

Bagi pihak perusahaan khususnya PT Cita Mineral Investindo (Tbk) hasil
analisis dari riset ini diharapkan dapat berfungsi sebagai salah satu rujukan penting
dalam ranah keilmuan terkait aspek-aspek seperti kepemimpinan transformasional,
perilaku organisasi, kepuasan kerja, dan kinerja sumber daya manusia. Dengan
demikian, dapat menjadi kontribusi berharga untuk mendukung literatur dan riset
yang berfokus pada bidang tersebut. Hasil analisis pun dapat dipergunakan sebagai
salah satu acuan pendukung di dalam melakukan pengambilan keputusan bagi

keberlangsungan operasional perusahaan.
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2.1 Kepemimpinan Transformasional (Transformational Leadership)

Kepemimpinan transformasional diartikan oleh Asbari et al (2020) sebagai
pola kepemimpinan yang dilakukan oleh pemimpin organisasi dimana pemimpin
berusaha semaksimal mungkin untuk memahami berbagai hal yang diperlukan
karyawan guna meningkatkan potensi. dan hasil kerja bagi organisasi.
Kepemimpinan transformasional menjadi tujuan penting organisasi guna
memperoleh pimpinan yang berkualitas dan memiliki nilai toleransi tinggi kepada
sesama pimpinan maupun karyawan pada segmentasi bawah. Kepemimpinan
transformasional didefinisikan oleh Mondiani, (2012) sebagai gaya kepemimpinan
yang dilakukan oleh pimpinan organisasi dimana pimpinan memiliki pola
karismatik, rasa sosial serta kepedulian yang kuat terhadap karyawan lain
khususnya para bawahan sehingga para karyawan merasa nyaman untuk tetap
bekerja pada organisasi yang bersangkutan.

Kepemimpinan transformasional yang mampu dilakukan dengan optimal
akan mendukung karyawan lain untuk melakukan pekerjaan dengan baik
sebagaimana yang diinginkan oleh pihak pimpinan dan instansi. Kepemimpinan
transformasional oleh Buil et al (2019) sebagai gaya kepemimpinan seorang
pemimpin organisasi dimana pemimpin tersebut mampu memotivasi karyawan
untuk meraih tujuan organisasi, memiliki nilai idealis dan pandangan visi yang
dapat berdampak positif bagi instansi serta mampu mengelola bawahan dengan

pendekatan yang karismatik, adil dan bijaksana.



Mengarah pada keterangan-keterangan tersebut didapatkan kesimpulan

bahwa kepemimpinan transformasional ialah gaya kepemimpinan dari pimpinan

organisasi dimana pemimpin memiliki sikap toleransi dan saling menghargai antara

karyawan, tidak mementingkan kepentingan pribadi dalam bekerja, mampu

memberikan nilai motivasi yang kuat bagi bawahan untuk meraih target organisasi

serta mempunyai karisma yang tinggi dalam memberikan arahan dan perintah

kepada bawahan.

2.1.1 Karakteristik Kepemimpinan Transformasional

Gaya kepemimpinan transformasional menurut Kurniawan et al (2021)

memiliki beberapa karakteristik penting antara lain:

1.

Menyadari bahwa dirinya merupakan agen perubahan (transform)
bagi organisasi sehingga menjadikan mereka pihak yang maksimal
dalam bekerja, bertanggung jawab dan memiliki peranan kuat dalam
menjadikan organisasi menjadi lebih produktif.

Memiliki keberanian  yang kuat dimana pemimpin tersebut
menerapkan perintah kepada bawahan sebagaimana yang ditugaskan
organisasi secara adil, menyukai tantangan serta tegas dalam
menetapkan keputusan manajerial yang dapat berdampak besar bagi
keberlangsungan organisasi.

Memiliki visi dan idealis yang tinggi bagi organisasi. Ini artinya
seorang pemimpin dengan gaya kepemimpinan transformasional
mempunyai visi kuat dan idealisme terhadap pencapaian nilai

organisasi.
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4.  Ahli dalam menyelesaikan permasalahan-permasalahan organisasi
yang sifatnya kompleks.

2.1.2 Indikator Kepemimpinan Transformasional

Muhammad et al (2020) menjelaskan penilaian terhadap nilai

kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh seorang pemimpin dalam
suatu organisasi dapat dilakukan melalui sejumlah indikator kunci, di antaranya:

1. Rasa toleransi yang tinggi atau nilai toleransi diterapkan seorang
pemimpin terhadap para karyawan akan menciptakan suasana kerja
yang nyaman para karyawan sehingga rasa hormat karyawan terhadap
pemimpin menjadi semakin tinggi.

2. Individual consederation atau kapabilitas pemimpin dalam mengenali
kebutuhan yang diperlukan karyawan guna menyelesaikan tugas-
tugasnya dengan lebih maksimal guna mencapai tujuan instansi.

3. Intellectual stimulation atau stimulasi intelektual. Pemimpin dengan
gaya kepemimpinan transformasional akan mengarahkan para
bawahannya untuk - bertindak secara Kkreatif, inovatif dan terus
berkembang baik dari segi tindakan maupun pola pikir ketika
memecahkan suatu permasalahan secara kritis dan logis.

4.  Inspirational motivation atau motivasi inspirasional. Pemimpin
bergaya transformasional cenderung menyukai beragam tantangan
untuk meraih keberhasilan pada tujuan maupun visi dari organisasi
organisasi. Pemimpin transformasional akan berusaha sebaik

mungkin menjadi inspirasi para bawahan sehingga mereka termotivasi
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penuh untuk meningkatkan kinerja, memberikan ide serta tindakan-

tindakan yang diperlukan demi mencapai tujuan organisasi tersebut.

2.2 Perilaku Organisasi (Organizational Behaviour)

Perilaku organisasi didefinisikan oleh Wijayaningrum & Widiastuti (2021)
sebagai penerapan pengetahuan dalam sebuah instansi melalui aturan, pelatihan
maupun motivasi kepada para karyawan organisasi dimana hal tersebut mendorong
anggota organisasi untuk berperilaku sebagaimana yang ditetapkan organisasi.
Perilaku organisasi memiliki peranan penting dalam membentuk budaya organisasi.
Perilaku organisasi yang ditunjukan karyawan dimana karyawan berusaha
menerapkan pola kerja positif, pantang menyerah dan berusaha memberikan hasil
terbaik dalam bekerja akan mendorong karyawan lain untuk berperilaku serupa
sehingga perilaku organisasi yang terimplementasi di dalam organisasi menjadi
semakin positif bagi kemajuan organisasi. Perilaku organisasi diartikan oleh
Rajagukguk (2017) sebagai konsep keilmuan yang diterapkan dalam sebuah
organisasi yang memberikan penjelasan mengenai bagaimana seharusnya karyawan
atau SDM berperilaku di dalam organisasi tersebut. Perilaku organisasi menjadi
aspek penentu mengenai bagaimana perilaku karyawan dalam bertindak di dalam
organisasi karena aspek tersebut menjadi acuan kayawan dalam menjalankan
kehidupan berorganisasi.

Perilaku organisasi dijelaskan oleh Nasilloyevich (2020) sebagai komponen
organisasi yang menjabarkan mengenai tata cara berperilaku karyawan di dalam

organisasi melalui aturan tertulis, pelatihan karyawan yang berkelanjutan serta
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pengembangan diri karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. Perilaku organisasi
mengatur mengenai bagaimana para karyawan bersikap, bertindak dan berperilaku
di dalam organisasi demi mencapai visi serta tujuan organisasi yang lebih
maksimal. Mengacu pada penjelasan diatas didapatkan kesimpulan bahwa perilaku
organisasi adalah perilaku para karyawan dalam berorganisasi yang didasarkan
pada aturan-aturan yang ditetapkan organisasi beserta kegiatan pelatihan yang
diberikan pihak organisasi.
2.2.1 Kriteria Perilaku Organisasi Positif
Nasilloyevich (2020) menjelaskan bahwa perilaku organisasi yang
diterapkan karyawan dapat termasuk pada Kriteria positif ketika memenuhi Kkriteria-
kriteria sebagai berikut:
1. Perilaku yang diterapkan mengarah pada pencapaian tujuan dan visi
organisasi.
2.  Perilaku organisasi mengacu pada peningkatan budaya kerja yang
produktif.
3. Perilaku organisasi mengarah pada penerapan dan konsistensi sikap

positif para karyawan dalam bekerja.
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2.2.2 Indikator Perilaku Organisasi

Kusumawati (2015) menjabarkan bahwa perilaku organisasi mampu

dikalkulasi melalui beberapa parameter mencakup:

1.

Komitmen terhadap perjanjian kerja. Nilai komitmen yang kuat
terhadap perjanjian kerja memberikan dorongan pada karyawan untuk
melakukan pekerjaan sebagaimana yang dituliskan pada perjanjian
kerja.

Profesional dalam bekerja. Profesional dalam bekerja menjadikan
karyawan bekerja sesual dengan aturan organisasi tanpa adanya
intervensi negatif dari pihak — pihak tertentu.

Bekerja dengan maksimal dan konsisten. Bekerja secara maksimal
serta tetap konsisten dari waktu ke waktu merupakan perwujudan dari
kesungguhan kerja yang dilakukan seorang karyawan bagi organisasi
Amanah dalam bekerja. Amanah bermakna dapat dipercaya sehingga
karyawan tersebut dapat diandalkan.

Loyal terhadap ~ organisasi. — Loyal = terhadap  organisasi
mengindikasikan bahwa karyawan memiliki sense of belonging yang
tinggi terhadap organisasi sehingga dirinya akan melakukan tugas

yang diberikan organisasi dengan hasil yang memuaskan.
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2.3  Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

Kepuasan kerja didefinisikan oleh Murtani (2017) sebagai perasaan puas
yang dirasakan karyawan ketika mampu menyelesaikan pekerjaan atau memenubhi
target kerja yang diinginkan pihak organisasi. Kepuasan kerja merupakan salah satu
tujuan organisasi untuk mempertahankan karyawan-karyawan potensial dan
menjaga kestabilan kerja karyawan. Kepuasan kerja menjadi hal penting organisasi
untuk menghasilkan kinerja yang maksimal bagi organisasi. Karyawan yang
memperoleh rasa kepuasan dalam bekerja akan cenderung melaksanakan pekerjaan
dan tanggung jawabnya dengan lebih maksimal. Maka dari itu menjaga nilai
kepuasan kerja karyawan menjadi kunci krusial yang perlu diwujudkan organisasi.
Kepuasan kerja diartikan oleh Siagian & Khair (2018) sebagai bentuk respon
karyawan terhadap proses pekerjaan serta hasil kerja yang didapatkan dimana
karyawan merasa puas atas kinerjanya yang diberikan terhadap organisasi.

Kepuasan kerja oleh Culibrk et al (2018) diartikan sebagai perasaan bangga
dan puas terhadap hasil kerja serta pengalaman yang didapatkan dalam proses kerja
tersebut. Mengacu pada penjelasan-penjelasan ini maka diperoleh kesimpulan
bahwa kepuasan kerja adalah perasaan puas seorang karyawan atas hasil kerja serta

pekerjaan yang diberikan organisasi.
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2.3.1 Fungsi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menurut Sinulingga & Aseanty (2017) menjelaskan bahwa

kepuasan kerja mempunyai fungsi krusial dalam melaksanakan pekerjaannyaantara

lain:

Kepuasan kerja memberikan rasa nyaman bagi karyawan dalam
bekerja.

Kepuasan kerja pada diri karyawan akan mendorong karyawan untuk
lebih loyal terhadap organisasi.

Kepuasan kerja karyawan di dalam organisasi dapat mempertahankan
karyawan-karyawan potensial untuk tetap bekerja pada organisasi.
Kepuasan kerja yang diperoleh karyawan mengurangi nilai perputaran

pergantian karyawan yang bekerja di dalam organisasi.

2.3.2 Indikator Kepuasan Kerja

Bahri & Nisa (2017) menjelaskan bahwa nilai kepuasan kerja yang

dirasakan karyawan dapat diindikasikan melalui beberapa paremeter antara lain:

1.

Rasa puas karyawan terhadap pekerjaan dan hasil kerja. Rasa
kepuasan karyawan terhadap hasil kerja menjadi indikasi utama
bahwa karyawan menyukai pekerjaan serta hasil yang diperoleh dari
pekerjaan yang dilakukan tersebut.

Gaji dan insentif yang sesuai. Pemberian gaji serta intensif merupakan
faktor krusial yang cukup menentukan nilai kepuasan yang dirasakan

para karyawan.
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3. Rekan kerja yang baik. Rekan kerjaa juga menentukan nilai kepuasan
yang dirasakan karyawan. Semakin positif sikap rekan kerja dalam
melakukan kerja sama berdampak terhadap peningkatan nilai
kepuasan yang dirasakan.

4.  Lingkungan kerja yang kondusif. Lingkungan kerja yang kondusif
mencakup situasi kerja yang menyenangkan, tempat kerja yang bersih
serta kelengkapan fasilitas untuk menghasilkan nilai kinerja yang

optimal.

2.4 Kinerja Sumber Daya Manusia (Human Resource Performance)

Kinerja sumber daya manusia ialah hasil (result) dari proses kerja saling
terintegrasi yang telah dilakukan karyawan dimana hasil kerja yang maksimal
mengindikasikan kesungguhan karyawan dalam melakukan pekerjaan dan
tanggung jawabnya (Diamantidis & Chatzoglou, 2019). Kinerja karyawan menjadi
dasar penting pemimpin organisasi guna menilai dan mengevaluasi kinerja. Kinerja
SDM yang baik akan mendorong kemajuan organisasi sementara kinerja SDM yang
buruk dapat mengakibatkan penurunan nilai Kinerja organisasi yang telah diraih.
Kinerja sumber daya manusia oleh Nugroho & Paradifa (2020) diartikan sebagai
tingkat pencapaian tugas spesifik yang diukur berbasis standar akurasi,
kelengkapan, nilai biaya dan performa penyelesaian.

Kinerja SDM oleh Astuti et al (2017) dimaknai sebagai seberapa tinggi nilai
pencapaian dari hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan didasarkan pada tingkat

kualitas serta kuantitas kerja yang mampu terselesaikan dengan maksimal.
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Berdasarkan pada pengertian-pengertian tersebut maka didapatkan kesimpulan
bahwa kinerja sumber daya manusia adalah tingkat pencapaian hasil kerja yang
mampu diraih karyawan dengan diukur berdasarkan nilai kualitas serta kuantitas
jumlah pekerjaan yang berhasil diselesaikan dalam periode waktu tertentu.

2.4.1 Indikator Kinerja Sumber Daya Manusia

Nugroho & Paradifa (2020) menjabarkan bahwa kinerja sumber daya

manusia mampu dikalkulasi melalui beberapa parameter yaitu:

1.  Kualitas hasil kerja. Kualitas kerja mengindikasikan mutu serta
komitmen karyawan dalam mengerjakan tugas yang diberikan pihak
organisasi dimana semakin tinggi nilai kualitas hasil kerja menjadi
indikasi komitmen karyawan yang Kuat.

2.  Kuantitas pekerjaan terselesaikan. Jumlah pekerjaan terselesaikan
menjadi indikasi penting dalam mencapai target kerja organisasi.
Semakin tinggi kuantitas kerja yang mampu diselesaikan pada periode
waktu kerja yang ditentukan maka target organisasi menjadi semakin
mudah tercapai.

3.  Ketepatan waktu penyelesaian tugas. Ketepatan waktu menjadi hal
penting dalam mengukur nilai efektifitas kerja karyawan dalam

menyelesaikan tugas yang diberikan pihak organisasi.
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2.5  Profil PT Cita Mineral Investindo (Tbk)

PT Cita Mineral Investindo Tbk, dikenal juga sebagai Cita atau Harita
Bauxite, merupakan perusahaan publik yang tercatat di Bursa Efek Indonesia
dengan kode saham CITA (IDX: CITA). Fokus utama bisnisnya terletak pada sektor
pertambangan bauksit dan proses pengolahan menjadi aluminium, baik melalui
operasional langsung maupun melalui anak perusahaan. Kantor pusat perusahaan
ini berlokasi di Gedung Panin Bank Pusat, JI. Jenderal Sudirman, Senayan, Jakarta
Selatan.

Penting untuk dicatat bahwa PT Cita Mineral Investindo Tbk pernah
mengalami perubahan nama dan diverifikasi dalam portofolio bisnisnya sejak awal
pendiriannya. Sebagian besar kepemilikan saham perusahaan ini dimiliki oleh PT
Harita Jayaraya, sebuah perusahaan yang dimiliki bersama oleh Lim Hariyanto
Wijaya Sarwono, Lim Gunawan Haryanto, dan Lim Gunadi Haryanto, dengan porsi
kepemilikan mencapai 62,10%. Sementara itu, sisanya dibagi antara Glencore
International Investment Ltd. (30,21%), PT Suryaputra Inti Mulia (5,42%), dan
pemegang saham  publik dengan porsi  sekitar 2,27%. (sumber
https://id.wikipedia.org/wiki/Cita_Mineral_Investindo).

2.5.1 Proses Produksi Biji Bauksit PT Cita Mineral Investindo (Tbk)

Berbasis pada keterangan yang tertulis pada laporan tahunan CITA tahun
2019 PT Cita Mineral Investindo Tbk dijelaskan bahwa proses produksi biji bauksit

yang dilakukan meliputi:
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1. Proses Benefisasi Bauksit Menjadi Metallurgical Grade Bauxite (MGB)

Pada fase awal, bauksit mentah dijalani serangkaian proses benefisiasi guna
menghasilkan Metallurgical Grade Bauxite (MGB). Pada titik ini, kandungan
aluminium dalam MGB biasanya berkisar antara 45%-48%. MGB berfungsi
sebagai bahan baku utama dalam proses pemurnian untuk menghasilkan Alumina
di kompleks pabrik WHW. MGB juga memainkan peran sentral sebagai bahan baku
dalam proses pemurnian untuk menghasilkan Smelter Grade Alumina (SGA) di
fasilitas pabrik WHW. Secara umum, MGB sering disebut sebagai washed bauxite
atau bauksit mentah yang telah melalui proses pencucian, sehingga mencapai

kandungan Al203 setidaknya sebesar 42%. Berikut diagram proses MGB:
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Gambar 2.1

Proses Benefisasi Bauksit Menjadi Metallurgical Grade Bauxite
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2. Proses Bayer Untuk Pemurnian MGB Menjadi Smelter Grade Alumina

(SGA)

Proses berikutnya dalam rangka pengolahan adalah tahap pemurnian
Metallurgical Grade Bauxite (MGB) yang menggunakan Proses Bayer, atau yang
lebih dikenal sebagai Bayer Process. Melalui proses ini, dihasilkan Smelter Grade
Alumina (SGA) dengan kadar Al203 setidaknya mencapai 98,5% atau lebih. SGA
ini memiliki peran krusial sebagai bahan baku utama dalam proses pembuatan
aluminium. SGA yang dihasilkan membentuk komponen essensial dalam rantai
produksi aluminium. Adapun diagram proses yang mencerminkan langkah-langkah
dalam produksi Smelter Grade Alumina (SGA) menjadi sebuah ilustrasi visual yang
menggambarkan secara rinci proses yang terjadi selama tahap pemurnian tersebut.
Diagram ini memberikan pandangan komprehensif mengenai proses dan

hubungannya dengan pembuatan aluminium selanjutnya.

e

SMELTER GRADE ALUMINA

Gambar 2.2

Proses Bayer Untuk Pemurnian MGB Menjadi Smelter Grade Alumina
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2.6 Hubungan Antara Variabel dan Perumusan Hipotesis
2.6.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja

Kepemimpinan transformasional ialah gaya kepemimpinan kharismatik,
mengedepankan hubungan harmonis antara karyawan serta mampu memotivasi dan
menginspirasi para bawahan akan mendorong diperolehnya kepuasan Kkerja
bawahan terhadap tugas yang diberikan organisasi melalui pemimpin instansi
(Muhammad et al, 2020). Nilai toleransi yang tinggi dan mampu diberikan
pemimpin organisasi terhadap para karyawan secara maksimal akan menaikan nilai
kepuasan karyawan dalam bekerja karena karyawan. Nilai individual consederation
yang tinggi pemimpin organisasi akan memberikan pandangan serta wawasan
karyawan terkait nilai gaji dan insentif yang ditetapkan organisasi sehingga
karyawan menjadi lebih merasa puas ketika menerima gaji dan insentif yang
ditetapkan.

Nilai intellectual stimulation atau stimulus intelektual yang tinggi pemimpin
organisasi yang diberikan kepada para karyawan akan menaikan sikap positif para
karyawan dalam berpikir dan bertindak sehingga antara sesama rekan kerja mampu
tercipta hubungan yang harmonis. Nilai inspirational motivation yang tinggi
seorang pemimpin organisasi akan mendorong terciptanya situasi kerja yang
kondusif karena pemimpin mampu menjadi inspirasi karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan yang diberikan secara maksimal.

Riset sebelumnya oleh Atmojo (2012); Hutagalung et al., (2020) serta

Susiawan & Muhid (2015) memperoleh kesimpulan bahwa kepemimpinan
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transformasional terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja sehingga hipotesis riset yang diajukan:

H1l: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja

2.6.2 Pengaruh Perilaku Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Perilaku organisasi menjadi hal penting dalam memberikan nilai kepuasan
kerja karyawan. Perilaku organisasi karyawan yang positif menunjukan bahwa
karyawan merasa cocok dengan pekerjaan serta tanggung jawab yang diberikan
organisasi. Perilaku karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap perjanjian
kerja tertulis berdampak terhadap peningkatan nilai kepuasan karyawan terhadap
pekerjaan serta hasil kerja yang dihasilkan. Karyawan yang mempunyai nilai
profesionalitas tinggi serta - mampu bekerja dengan maksimal dan konsisten akan
meningkatkan nilai gaji serta insentif yang lebih sesuai dengan tangkat kesulitan
dan kompleksitas pekerjaaan.

Kayawan dengan nilai amanah kuat terhadap pekerjaan yang diberikan akan
meningkatkan sikap positif dengan sesama rekan Kerja. Loyalitas tinggi karyawan
terhadap organisasi dimana dirinya bekerja akan meningkatkan suasana kondusif
dalam lingkungan kerja karena karyawan merasa nyaman untuk bekerja serta tidak
membanding-bandingkan antara organisasi dimana dirinya bekerja dengan
organisasi atau instansi lain yang sejenis.

Riset sebelumnya oleh Andika et al (2019) Dasuki et al (2019) dan Saifullah
etal (2015) memperoleh kesimpulan bahwa perilaku organisasi berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kepuasan kerja sehingga hipotesis riset yang diajukan:
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H2: Perilaku organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja
2.6.3 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja SDM

Kepemimpinan transformasional dengan realisasi optimal pada organisasi
akan berdampak terhadap kenaikan perilaku kerja karyawan sehingga nilai kinerja
karyawan bagi organisasi menjadi semakin tinggi. Sikap toleransi yang tinggi dari
pimpinan instansi terhadap para karyawan dapat memberikan dampak positif
terhadap semangat kerja karyawan. Pemahaman dan pertimbangan yang luas dari
pimpinan terhadap berbagai kebutuhan serta kemampuan karyawan dalam
menjalankan tugas-tugas instansi menciptakan lingkungan kerja yang adil dan
mendukung.

Kondisi ini merangsang peningkatan kualitas kerja yang dicapai oleh
karyawan, seiring dengan perasaan dihargai dan didukung dalam menjalankan
tugas mereka. Tidak hanya itu, pemikiran terbuka dan responsif dari pimpinan
terhadap dinamika kebutuhan karyawan juga dapat menciptakan tingkat keadilan
yang lebih baik. Sebagai hasilnya, karyawan merasa diperlakukan secara adil dan
meraih kesempatan yang setara, yang pada akhirnya mendorong peningkatan
produktivitas dalam melaksanakan tugas pekerjaan mereka. Fenomena ini, dalam
konteksnya, berdampak positif pada peningkatan nilai kuantitas pekerjaan yang
dapat diselesaikan oleh karyawan yang bersangkutan, menciptakan lingkungan
kerja yang dinamis dan produktif.

Stimulus intelektual serta motivasi inspirasional pimpinan instansi yang

mampu diberikan pada karyawan berdampak terhadap peningkatan nilai ketepatan
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waktu dalam penyelesaian tugas yang diberikan instansi. Riset sebelumnya oleh
Hutagalung et al (2020); Manzoor et al (2019) serta Putri & Soedarsono (2017)
menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional terbukti berdampak
signifikan positif pada kinerja SDM sehingga hipotesis riset yang diajukan:

H3: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja SDM

2.6.4 Pengaruh Perilaku Organisasi terhadap Kinerja SDM

Perilaku organisasi merupakan perwujudan dari kesungguhan karyawan
dalam melakasanakan beragam kewajibannya sebagai seorang karyawan bagi
instansi. Diterpkannya perilaku organisasi yang tinggi, konsisten dan sesuai dengan
aturan akan berdampak terhadap nilai kinerja SDM yang lebih unggul. Karyawan
yang bekerja dengan maksimal dan konsisten dari waktu ke waktu serta memiliki
sikap amanah terhadap tugas yang diberikan, berdampak terhadap semakin
tingginya kuantitas pekerjaan yang dapat diselesaikan. Karyawan yang memiliki
sikap loyalitas kuat terhadap organisasi berdampak terhadap peningkatan totalitas
kerja.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Puspitasari et al (2020); Uddin et
al (2019) dan Anggraeni et al (2021) menyimpulkan bahwa perilaku organisasi
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM sehingga
hipotesis penelitian yang diajukan:

H4: Perilaku organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

SDM



25

2.6.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja SDM

Kepuasan kerja ialah respon positif karyawan terhadap jenis pekerjaan serta
hasil kerja (result) yang diraih karyawan dalam usaha mencapai target kerja yang
diterapkan organisasi (Sinulingga & Aseanty, 2017). Rasa puas karyawan terhadap
pekerjaan serta hasil kerja akan meningkatkan nilai kualitas kerja yang dihasilkan
karyawan dalam memenuhi tugasnya terhadap organisasi. Gaji dan insentif yang
sesuai dengan tingkat kompleksitas pekerjaan yang diberikan organisasi berdampak
pada peningkatan kuantitas pekerjaan terselesaikan. ketepatan waktu penyelesaian
tugas. Rekan kerja yang baik serta lingkungan kerja yang senantiasa kondusif
berdampak terhadap ketepatan waktu penyelesaian tugas karena para karyawan
mampu bekerja sama dengan optimal dalam menyelesaikan tugas-tugas dari
organisasi.

Riset oleh Diamantidis & Chatzoglou (2019); Saputra et al (2016) dan
Sinulingga & Aseanty (2017) memperoleh kesimpulan bahwa kepuasan kerja
berdampak signifikan terhadap Kinerja SDM sehingga hipotesis penelitian yang
diajukan:

H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

SDM
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2.7  Model Pemikiran Teoritis

Dari penjelasan tentang hubungan antara variabel dan perumusan hipotesis
yang telah diuraikan, dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan nilai kinerja
Sumber Daya Manusia (SDM) dalam suatu organisasi, perlu dilakukan peningkatan
pada faktor-faktor seperti kepemimpinan transformasional, perilaku organisasi, dan
tingkat kepuasan kerja. Dengan demikian, dapat diformulasikan model pemikiran
teoritis sebagai panduan atau kerangka kerja untuk mencapai peningkatan kinerja
SDM dalam organisasi tersebut. Model ini mencerminkan keterkaitan yang erat
antara faktor-faktor yang disebutkan untuk mencapai tujuan peningkatan kinerja

SDM secara holistik.
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BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1  Jenis Penelitian

Riset yang akan dilaksanakan dapat diklasifikasikan sebagai riset
eksplanatori. Dalam konsep yang didefinisikan oleh Sugiyono (2013), riset
eksplanatori bertujuan untuk mengidentifikasi sifat dan dampak yang diberikan
oleh variabel eksogen atau variabel independen terhadap variabel dependen atau
variabel endogen. Oleh karena itu, dapat diartikan bahwa tujuan dari riset ini adalah
untuk mengkaji dengan lebih mendalam mengenai bagaimana sifat dan pengaruh
yang ditimbulkan oleh variabel kepemimpinan transformasional dan perilaku
organisasi terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM), dengan kepuasan kerja
berperan sebagai variabel intervening atau perantara. Pendekatan eksplanatori ini
diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih dalam mengenai dinamika

hubungan antarvariabel dalam konteks organisasi.

3.2  Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi yang diajukan pada riset ini adalah para karyawan PT Cita Mineral
Investindo yang berada di wilayah Desa Karya Baru, Kalimantan Barat dengan
jumlah sebanyak 294 orang. Untuk sampel riset sendiri ialah sebagian karyawan PT
Cita Mineral Investindo yang dipilih berdasarkan teknik purposive sampling atau

metode pengambilan sampel berbasis klasifikasi tertentu:
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1.  Responden adalah karyawan PT Cita Mineral Investindo.

2. Responden berusia diatas 24 tahun.

3. Responden sudah memiliki masa kerja lebih dari 2 tahun.

Untuk jumlah sampel penelitian yang diteliti, dipedomankan atas kalkulasi

rumus Slovin berikut ini:

294 294
=TI Ne 1+ @odr 0% el
Keterangan:
n = Jumlah sampel
N = Jumlah populasi
Ne? =  Prosentase nilai ketidaktelitian atas hasil kesalahan sampling yang

ditoleransi (10 %).
Berdasarkan pada penghitungan rumus Slovin tersebut teridentifikasi
kuantitas sampel ideal ialah 74,61 responden. Untuk meningkatkan nilai akurasi

pada hasil penelitian maka jumlah sampel dibultkan menjadi 100 responden.

3.3  Jenis dan Sumber Data
3.3.1 Data Primer

Data primer diartikan sebagai jenis data penelitian yang bersumber langsung
dari responden penelitian yang diteliti (Sugiyono, 2013a). Data primer yang ialah
hasil jawaban responden terhadap pernyataan-pernyataan mengenai variabel

penelitian yang tertulis pada lembar kuesioner yang dibagikan pihak peneliti.
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3.3.2 Data Sekunder
Data sekunder riset bersumber di dalam artikel, jurnal maupun studi ilmiah
penelitian-penelitian terdahulu yang mencakup keterangan dan penjelasan

mengenai variabel-variabel penelitian yang dianalisis (Sugiyono, 2013).

3.4  Metode Pengambilan Data
3.4.1 Metode Kuesioner

Untuk pengisian jawaban lembar kuesioner, responden diharuskan
menjawab pertanyaan dengan menggunakan nilai Skala Likert poin 1-5 dengan

penjelasan dijabarkan pada tabel di bawah ini:

Tabel 3.1
Nilai dan Penjelasan Poin Skala Likert
i ' Kurang Tidak Sangat Tidak
Setuju Sangat Setuju Setuju Setuju Setuju
5 4 3 2 1

3.4.2 Metode Studi Pustaka

Metode studi pustaka ialah teknik pengambilan data penelitian melalui
analisis kepustakaan terhadap artikel, jurnal yang kemudian diambil data-data
terkait penjelasan variabel serta data pendukung lainnya untuk menghasilkan

format usulan penelitian yang lebih baik.

3.5  Definisi Operasional dan Indikator Pengukuran
Definisi operasional serta indikator yang dipergunakan pada variabel riset
mencakup kepemimpinan transformasional, perilaku organisasi, kepuasan kerja dan

kinerja SDM dijelaskan pada tabel sebagai berikut:
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yang diberikan pihak organisasi.

dalam bekerja.
3. Bekerja dengan
maksimal dan
konsisten
4, Amanah dalam
bekerja
5. Loyal terhadap
organisasi
Kusumawati
(2015)

Tabel 3. 2
Definisi Operasional dan Indikator Variabel
No Variabel dan Definisi Operasional Indikator Skala
Pengukuran Pengukuran

1.  Kepemimpinan Transformasional (X1) 1. Rasa toleransi Skala Likert
Gaya kepemimpinan yang diterapkan yang tinggi 1-5
oleh pimpinan organisasi dimana 2. Individual
pemimpin memiliki sikap toleransi dan consederation
saling menghargai antara karyawan, 3. Intellectual
tidak  mementingkan  kepentingan stimulation
pribadi dalam  bekerja, mampu 4. Inspirational
memberikan nilai motivasi yang kuat motivation
bagi bawahan untuk meraih target Muhammad et al
organisasi serta mempunyai karisma (2020)
yang tinggi dalam memberikan arahan
dan perintah kepada bawahan.

2. Perilaku Organisasi (X2) 1. Komitmen Skala Likert
Perilaku ~ para  karyawan  dalam terhadap 1-5
berorganisasi yang didasarkan pada perjanjian
aturan-aturan yang ditetapkan kerja.
organisasi beserta kegiatan pelatihan 2. Profesional
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3. Kepuasan Kerja (Y1) 1. Rasa puas Skala Likert
Perasaan puas seorang karyawan karyawan 1-5
terhadap hasil kerja serta pekerjaan terhadap
yang diberikan organisasi. pekerjaan dan

hasil kerja
2. Gaji dan
insentif  yang
sesuai.
3. Rekan  kerja
yang baik
4. Lingkungan
kerja yang
kondusif
Bahri & Nisa
(2017)

4.  KinerjaSDM (Y2) 1. Kualitas hasil Skala Likert
Tingkat pencapaian hasil kerja yang kerja. 1-5
mampu diraih karyawan dengan diukur - 2. Kuantitas
berdasarkan  nilai  kualitas ~ serta pekerjaan
kuantitas jumlah pekerjaan yang terselesaikan

berhasil diselesaikan dalam periode
waktu tertentu.

3. Ketepatan
waktu
penyelesaian
tugas
Nugreho &

Paradifa (2020)

3.6 Metode Analisis Data

Metode analisis data atau teknik analisis data yang akan diterapkan pada

riset ini ialah analisis deskriptif dan analisis kuantitatif partial least square dengan

menggunakan program SEM-PLS.

3.6.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif dapat diartikan sebagai suatu metode analisis data yang

melibatkan perhitungan nilai dari tanggapan responden terhadap kuesioner yang

telah disebarkan. Proses ini melibatkan kalkulasi nilai rata-rata dari jawaban

responden, dan kemudian hasil tersebut dikategorikan ke dalam tingkatan tertentu.
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Kategorisasi ini dapat mencakup nilai tinggi, sedang, atau rendah, tergantung pada
rentang nilai rata-rata yang diperoleh. Dengan menggunakan pendekatan ini,
analisis deskriptif memberikan gambaran yang jelas mengenai distribusi jawaban
responden dan memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi pola dalam data.
Untuk pembagian nilai rata-rata yang termasuk pada kriteria tinggi, sedang dan

rendah ditentukan melalui penghitungan berikut ini:

_ (Nilai Maksimum Skala Likert - Nilai Minimum Skala Likert)
- Jumlah Kategori Kelas

i ndE o "
3 3
P i
Keterangan:
I = Interval

Pembagian Kriteria Penilaian Responden:

Penilaian Kriteria Rendah  : Nilai rata-rata deskriptif variabel antara 1,00 — 2,33
Penilaian Kriteria Sedang - Nilai rata-rata deskriptif variabel antara 2,34 — 3,67
Penilaian Kriteria Tinggi . Nilai rata-rata deskriptif variabel antara 3,67 — 5,00

3.6.1 Analisis Partial Least Square (SEM-PLYS)

Pilihan untuk menggunakan teknik analisis Structural Equation Modeling
dengan metode Partial Least Squares (SEM-PLS) dalam riset ini tidak terlepas dari
keunggulan dan efisiensi yang menjadi ciri khasnya, sejalan dengan kebutuhan
kompleksitas analisis data. Model persamaan SEM-PLS yang diterapkan dalam
riset ini tersegmentasi menjadi dua aspek utama, yaitu persamaan outer model

(model pengukuran) dan persamaan inner model (model struktural).
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Persamaan outer model, sebagai bagian dari model pengukuran, berperan
dalam mengaitkan variabel laten atau konstruk dengan indikator terukur yang
terdapat dalam dataset. Sementara itu, persamaan inner model memiliki peran lebih
lanjut dalam memetakan dan menganalisis hubungan yang kompleks antarvariabel
laten atau konstruk yang menjadi fokus riset.

Melalui pendekatan SEM-PLS, riset ini memanfaatkan fleksibilitas yang
diberikan oleh teknik ini untuk mendalam dalam mengeksplorasi dan menguji
hubungan di antara variabel konstruk yang mungkin memiliki kompleksitas tinggi.
Dengan demikian, SEM-PLS dipandang sebagai alat analisis yang dapat diandalkan
dan efektif untuk mengurai struktur dan keterkaitan antarvariabel dalam kerangka
dataset yang digunakan.

3.6.2 Uji Kualitas Pengukuran (Outer Model)

Berbasis Ghozali (2014), Uji kualitas pengukuran merupakan langkah kritis
dalam mengevaluasi validitas dan reliabilitas instrumen penelitian. Evaluasi ini
mencakup beberapa Kriteria yang menjadi landasan penilaian terhadap instrumen
yang digunakan. Beberapa kriteria yang umumnya dipertimbangkan dalam menilai
validitas dan reliabilitas suatu instrumen penelitian antara lain:

1. Discriminant Validity

Discriminant validity digunakan sebagai ukuran sejauh mana suatu
konstruk laten dapat dibedakan dari konstruk laten lainnya, berdasarkan
indikator yang digunakan untuk mengukurnya. Dalam melakukan uji

discriminant validity, penekanan diberikan pada nilai cross factor loadings
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yang diperoleh melalui perbandingan antara nilai akar kuadrat dari Average
Variance Extracted (AVE) dengan nilai korelasi antar konstruk.

Metode ini melibatkan perhitungan AVE untuk masing-masing
konstruk, yang merupakan rata-rata dari kuadrat loadings dari indikator-
indikator yang terkait dengan konstruk tersebut. Selanjutnya, nilai korelasi
antar konstruk diukur. Uji discriminant validity dianggap berhasil jika nilai
akar kuadrat dari AVE suatu konstruk lebih besar daripada nilai korelasi
antar konstruk yang bersangkutan.

Pentingnya perbandingan ini terletak pada kemampuan instrumen
pengukuran untuk membedakan antara konstruk-konstruk yang berbeda.
Jika akar kuadrat dari AVE suatu konstruk lebih besar dari korelasi antar
konstruk, hal itu- menandakan bahwa konstruk tersebut memiliki
kemampuan untuk dibedakan dengan baik dari konstruk lainnya.

2. Convergent Validity

Ghozali (2014) menguraikan bahwa convergent validity dinilai melalui
korelasi antar komponen skor yang diestimasi menggunakan SmartPLS.
Dalam konteks ini, ukuran individual indikator refleksif dianggap memiliki
convergent validity yang tinggi jika nilai cross loading-nya lebih besar dari
0,7 dengan konstruk yang diukur. Meskipun demikian, pada tahap awal
riset, Ghozali menyarankan bahwa nilai cross loading yang berkisar antara

0,5 hingga 0,7 dapat dianggap sudah cukup baik.
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Oleh karena itu, dalam riset ini, digunakan batas cross loading sebesar
0,5 sebagai parameter untuk menilai convergent validity. Artinya, jika nilai
cross loading indikator refleksif individual pada konstruk tertentu melebihi
atau sama dengan 0,5, maka dianggap bahwa indikator tersebut memberikan
kontribusi yang memadai terhadap konstruk tersebut.

Pendekatan ini memberikan fleksibilitas pada riset tahap awal, di mana
peneliti dapat tetap mengevaluasi convergent validity dengan cermat
meskipun dengan batasan yang lebih rendah dari nilai cross loading. Hal ini
memungkinkan identifikasi indikator yang memberikan kontribusi yang
signifikan terhadap konstruk yang diukur, bahkan pada tahap awal riset.

3. Average Variance Extracted (AVE)

Ghozali (2014) menjelaskan bahwa dalam analisis faktor kofaktor,
presentase rata-rata nilai Average Variance Extracted (AVE) antar item atau
indikator suatu set konstruk -laten merupakan ringkasan convergent
indicator. Penilaian konstruk dapat dianggap baik jika memenuhi kriteria
tertentu, yaitu ketika nilai AVE mencapai atau melebihi angka 0,5.

Pendekatan ini menekankan pentingnya kontribusi relatif dari
indikator-indikator dalam suatu konstruk laten. Dengan menggunakan nilai
AVE sebagai tolak ukur, peneliti dapat mengevaluasi sejauh mana
indikator-indikator tersebut berkontribusi terhadap variasi total pada
konstruk laten yang diukur. Sebuah nilai AVE yang setidaknya mencapai
0,5 dianggap sebagai indikasi bahwa indikator-indikator tersebut cukup

berkontribusi dan mencerminkan konstruk latent dengan baik.
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4. Composite Reliability (Unidimensionality)

Composite reliability mengukur konsistensi internal antarindikator
dalam suatu konstruk. Nilai composite reliability yang setidaknya mencapai

0,7 menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut memiliki tingkat

konsistensi yang memadai dan dapat diandalkan dalam mengukur konstruk

tersebut. Sementara itu, Cronbach's alpha juga mengukur konsistensi
internal dengan melihat sejauh mana indikator-indikator dalam suatu
konstruk saling berkorelasi. Nilai Cronbach's alpha yang setidaknya
mencapai 0,7 menunjukkan tingkat konsistensi internal yang memadai
dalam mengukur konstruk. Dengan demikian, nilai composite reliability dan

Cronbach's alpha yang mencapai atau melebihi 0,7 dapat dijadikan sebagai

tolok ukur bahwa indikator dan variabel dalam penelitian memiliki tingkat

reliabilitas yang baik
3.6.3 Uji Akurasi Pemodelan (Inner Model)

Uji akurasi pemaodelan atau yang sering disebut sebagai analisis pengujian
hipotesis pada inner model dilakukan untuk mengevaluasi hubungan antar
konstruk, menilai nilai signifikansi, dan mengukur R-square dari model riset. Pada
tahap ini, riset menguji sejauh mana model yang diusulkan secara statistik dapat
mendukung hipotesis yang diajukan.

1. Uji Koefisien Determinasi R-Square (R2)

Koefisien determinasi, atau yang dikenal sebagai Adjusted R-Squared,
memiliki fungsi utama untuk mengukur sejauh mana model dapat

menjelaskan variasi dalam variabel dependen. Nilai Adjusted R-Squared
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yang kecil, mendekati 0, menunjukkan bahwa kemampuan model dalam
menerangkan variasi variabel dependen terbatas. Jika nilai Adjusted R-
Squared mendekati satu, hal ini mengindikasikan bahwa variabel-variabel
independen dalam model memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. Dalam konteks
ini, model dianggap memiliki kemampuan yang tinggi dalam menjelaskan
dan memahami pola variasi dalam variabel dependen berdasarkan variabel
independen yang dimasukkan.
2. Uji t Statistik

Oengujian hipotesis menggunakan Uji t melibatkan evaluasi nilai
probabilitas signifikansi (sig) masing-masing variabel independen dengan
menggunakan taraf signifikansi yang umumnya ditetapkan sebesar 0,05.
Secara khusus, jika nilai probabilitas signifikansi (sig) dari Uji t pada
variabel independen kurang dari 0,05, maka hipotesis nol dapat ditolak.
Dalam konteks ini, penelitian menerima hipotesis bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan antara variabel independen dan variabel dependen secara
parsial. Sebaliknya, jika nilai probabilitas signifikansi (sig) lebih besar dari
0,05, hipotesis nol tidak dapat ditolak, dan kesimpulan yang diambil adalah
bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel independen
dan variabel dependen secara parsial.
3. Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Dalam analisis PLS (Partial Least Squares), pengujian indirect effect

dilakukan dengan melihat nilai signifikansi uji indirect effect PLS. Asumsi
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yang diterapkan adalah bahwa variabel dianggap memediasi apabila nilai
signifikansi (sig) dari uji indirect effect kurang dari 0,05, yang merupakan
taraf signifikansi umum yang digunakan dalam penelitian. Dengan
demikian, jika nilai signifikansi (sig) dari uji indirect effect PLS kurang dari
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel mediasi dianggap memiliki
pengaruh yang signifikan dalam menjelaskan hubungan antara variabel

independen dan variabel dependen secara tidak langsung.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1  Analisis Deskriptif Responden

Studi ini melibatkan 100 responden yang merupakan karyawan PT Cita
Mineral Investindo yang berlokasi di Desa Karya Baru, Kalimantan Barat.
Karakteristik responden dalam penelitian ini diuraikan dalam beberapa aspek,
termasuk jenis kelamin, rentang usia, tingkat pendidikan, dan masa kerja yang telah
mereka jalani. Data demografis ini memberikan gambaran komprehensif tentang
profiel responden dan dapat memberikan wawasan yang lebih mendalam terkait
pengaruh variabel yang diamati dalam konteks organisasi tersebut.
4.1.1 Jenis Kelamin

Untuk hasil analisis deskriptif jenis kelamin pihak responden dituliskan

pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Jenis Kelamin Responden
No Jenis Kelamin Jumlah
1. Laki— Laki 78
2. Perempuan 22
Jumlah Responden Keseluruhan 100

Sumber: Data primer yang diolah 2023, Lampiran 1

Dari tabel hasil analisis tersebut, teridentifikasi responden dengan jenis
kelamin laki — laki 78 karyawan sementara responden dengan jenis kelamin
perempuan 22 karyawan. Keterangan ini mengindikasikan bahwa sebagian besar
karyawan yang terpilih menjadi responden merupakan karyawan laki — laki

dikarenakan jenis pekerjaan di bidang pertambangan khususnya pertambangan
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bauksit lebih ditekankan pada karyawan laki — laki.
4.1.2 Umur Responden
Untuk hasil analisis deskriptif dari umur responden yang diteliti dijabarkan

pada tabel di bawah ini:

Tabel 4. 2
Deskripsi Umur Responden

No Umur Responden Jumlah
1. 23-28 Tahun 32
2. 29-34 Tahun 31
3. 35-40 Tahun 7
4. 41-46 Tahun 14
5. Diatas 46 Tahun 16

Jumlah Responden Keseluruhan 100

Sumber: Data primer yang diolah 2023, Lampiran 1

Dari tabel hasil analisis tersebut, dapat teridentifikasi bahwa karyawan pada
umur 23 — 28 Tahun berjumlah paling banyak yaitu 32 orang sementara karyawan
dengan jumlah paling sedikit adalah karyawan dengan Kriteria usia 35 — 40 tahun
yang berarti bahwa sebagian besar karyawan merupakan karyawan yang berada
pada usia yang sangat produktif sehingga mampu menghasilkan nilai produktivitas
yang tinggi bagi perusahaan.
4.1.3 Tingkat Pendidikan

Untuk hasil analisis deskriptif dari tingkat pendidikan responden yang

diteliti, dijelaskan pada tabel di bawabh ini:

Tabel 4. 3
Deskripsi Tingkat Pendidikan Responden

No Tingkat Pendidikan Responden Jumlah
1. SMA Sederajat 64
2. D3 5
3. S1 28
4, S2 3

Jumlah Responden Keseluruhan 100

Sumber: Data primer yang diolah 2023, Lampiran 1
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Berbasis tabel hasil analisis tersebut, dapat teridentifikasi bahwa sebagian
besar atau mayoritas karyawan merupakan tamatan pendidikan SMA dengan
jumlah sebayak 64 orang serta S1 dengan jumlah 28 orang sementara karyawan
dengan tingkat pendidikan S2 berjumlah paling sedikit atau minoritas yaitu 3 orang
karyawan. Artinya para karyawan yang bekerja merupakan pihak — pihak yang
mempunyai tingkat pendidikan yang cukup tinggi sehingga dapat lebih mudah
diberikan pengarahan serta kegiatan pelatihan — pelatihan di bidang industri
pertambangan secara berkelanjutan.

4.1.4 MasaKerja
Untuk hasil analisis deskriptif dari masa kerja responden yang diteliti,

diuraikan pada tabel di bawah ini:

Tabel 4. 4
Deskripsi Masa Kerja Responden

No Masa Kerja Responden Jumlah
1. 2-5Tahun 44
2. 6-—10 Tahun 36
3. 10-15 Tahun 16
4. Lebih dari 15 Tahun 4

Jumlah Responden Keseluruhan 100

Sumber: Data primer yang diolah 2023, Lampiran 1

Berbasis hasil analisis tabel, terlihat bahwa mayoritas karyawan memiliki
masa kerja antara 2 hingga 5 tahun, dengan jumlah sebanyak 44 orang. Sementara
itu, karyawan yang telah bekerja lebih dari 15 tahun memiliki jumlah yang paling
sedikit, yakni 4 karyawan. Analisis ini memberikan gambaran distribusi masa kerja
di antara karyawan, menunjukkan dominasi karyawan dengan pengalaman kerja
dalam rentang 2 hingga 5 tahun, sementara jumlah mereka yang memiliki masa

kerja lebih dari 15 tahun terbatas. Artinya karyawan yang bekerja di PT Cita
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Mineral Investindo mayoritas masih memasuki periode waktu kerja yang relatif

rendah yaitu 2 hingga 5 tahun.

4.2  Analisis Deskriptif Variabel
Untuk pembagian nilai rata-rata yang termasuk pada kriteria tinggi, sedang

dan rendah ditentukan melalui penghitungan berikut ini:

_ (Nilai Maksimum Skala Likert — Nilai Minimum Skala Likert)

Jumlah Kategori Kelas

I

Keterangan:
| = Interval
Pembagian Kriteria Penilaian Responden:
Penilaian Kriteria Rendah : Nilai rata-rata deskriptif variabel antara 1,00 — 2,33
Penilaian Kriteria Sedang : Nilai rata-rata deskriptif variabel antara 2,34 — 3,67
Penilaian Kriteria Tinggi - Nilai rata-rata deskriptif variabel antara 3,67 — 5,00
Hasil analisis deskriptif terkait variabel kepemimpinan transformasional
pada studi ini dijelaskan pada sub bab berikut ini:
4.2.1 Kepemimpinan Transformasional
Variabel kepemimpinan transformasional diukur melalui 4 indikator

pengukuran dengan penjabaran untuk tabel di bawah ini:
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Tabel 4.5
Deskriptif Kepemimpinan Transformasional
- - Frekuensi Rata-
No Indikator Variabel SS S N TS STS Rata
F FS F FS F FS F FS F FS
1 Rasatoleransiyangtinggi 29 145 38 152 29 8 4 8 0 0 392
2 Individual consederation 30 150 37 148 32 9% 1 2 0 0 396
3 Intellectual stimulation 33 165 41 164 26 78 0 0O 0O 0 407
4 Inspirational motivation 29 145 50 200 21 63 0O O O O 4.08
Nilai Rata-Rata Indikator 4,01

Sumber: Data primer yang diolah 2023, Lampiran 2

Dilihat dari tabel deskriptif kepemimpinan transformasional tersebut, dapat
dilihat nilai rata — rata indikator variabel kepemimpinan transformasional sebesar
4,01 (berada diantara nilai rata — rata 3,67 — 5,00) yang artinya penilaian karyawan
terkait implementasi kepemimpinan transformasional yang dilakukan pihak
pimpinan instansi termasuk tinggi sesuai penghitungan pada sub bab sebelumnya.
Para karyawan menilai pithak pimpinan di dalam instansi mempunyai rasa
toleransi yang tinggi terhadap sesama karyawan kemudian mempunyai nilai
individual consederation atau kepedulian tinggi para pimpinan kepada karyawan
terkait kebutuhan kerja yang diperlukan, mampu memberikan nilai stimulus
intellectual atau stimulus kecerdasan pada karyawan lainnya dan mampu menjadi
inspirasi serta motivasi bagi para karyawan di dalam bekerja untuk instansi.
4.2.2 Perilaku Organisasi

Variabel perilaku organisasi diukur melalui 5 parameter indikator

pengukuran dengan hasil analisis deskriptif dituliskan pada tabel di bawah ini:
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Tabel 4.6
Deskriptif Perilaku Organisasi
Frekuensi
No Indikator Variabel SS S N TS STS Rata-
F FS F FS F FS F FS F FS Rata
1 Komitmen terhadap 52 260 21 84 24 72 3 6 0 0 422
perjanjian kerja
2 Profesional dalam bekerja 47 235 17 68 35 105 1 2 0 0 410
3 Bekerjadengan maksimal 41 205 32128 20 60 6 12 1 1 406
dan konsisten
4 Amanah dalam bekerja 45 225 24 96 24 72 6 12 1 1 406
5 Loyalterhadap organisasi 45 225 18 72 31 93 6 12 0 0 402
Nilai Rata-Rata Indikator 4.09

Sumber Data primer yang diolah 2023, Lampiran 2
Dilihat dari tabel deskriptif perilaku organisasi, dapat dilihat bahwa nilai

rata — rata indikator perilaku organisasi sebesar 4,09 (berada diantara nilai rata —
rata 3,67 — 5,00) yang berarti bahwa penilaian karyawan terkait implementasi
perilaku organisasi termasuk tinggi. Ini berarti para karyawan menilai bahwa
mereka mampu menerapkan perilaku organisasi yang mencakup nilai komitmen
yang tinggi di dalam merealisasikan perjanjian kerja, mempunyai nilai
profesionalitas yang baik dalam bekerja, melaksanakan tanggung jawab
pekerjaan secara maksimal dan konsisten, amanah  serta mempunyai sikap

loyal atau kesetiaan yang tinggi untuk tetap bekerja terhadap organisasi.
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4.2.3 Kepuasan Kerja
Variabel kepuasan kerja diukur melalui4 indikator pengukuran dengan

hasil analisis deskriptif dituliskan pada tabel di bawah ini:

Tabel 4.7
Deskriptif Kepuasan Kerja
- ' Frekuensi Rata-
No Indikator Variabel SS S N TS STS  Rata
F F'S F FS F FS F FS F FS

1 Rasa puas karyawan 45 225 22 8 30 9 3 6 0 0 409

terhadap pekerjaan dan

hasil kerja

2 Gaji dan insentif yang sesuai 38 190 28 112 23 69 9 18 2 2 391
3 Rekan kerja yang baik 42 210 17 68 35 105 3 6 3 3 392
4 Lingkungan kerja yang kondusif 48 240 15 60 34 102 1 2 2 2 406
Nilal Rata-Rata Indikator 4.00

Sumber: Data primer yang diolah 2023, Lampiran 2

Berbasis tabel deskriptif kepuasan kerja, dapat disimpulkan bahwa nilai
rata-rata indikator variabel kepuasan kerja adalah sebesar 4,00. Nilai ini berada
dalam rentang nilai rata-rata antara 3,67 hingga 5,00, yang menunjukkan bahwa
tingkat kepuasan kerja para karyawan dapat dikategorikan sebagai tinggi. Hal ini
mengindikasikan bahwa karyawan-karyawan tersebut merasa puas terhadap
pekerjaan yang mereka lakukan, serta mendapatkan nilai hasil kerja yang
memuaskan dari waktu ke waktu.

Analisis ini memberikan gambaran positif terkait tingkat kepuasan kerja di
kalangan karyawan dalam konteks riset. Kemudian para karyawan menganggap
tingkat gaji serta insentif yang diberikan pihak instansi dinilai sesuai dengan tingkat
kebutuhan dari para karyawan secara berkelanjutan. Para karyawan menilai bahwa
dalam bekerja, mereka mempunyai rekan — rekan kerja yang baik untuk

mendukung kinerja di dalam instansi. Para karyawan juga menilai bahwa di dalam
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instansi dimana karyawan bekerja, mampu memberikan tingkat lingkungan kerja
yang cukup kondusif untuk menunjang keberlangsungan kerja sehingga mendorong
nilai kepuasan kerja yang dirasakan.
4.2.4 Kinerja SDM

Variabel kinerja SDM diukur menggunakan 3 paramter pengukuran dengan

hasil deskriptif berikut:

Tabel 4.8
Deskriptif Kepemimpinan Transformasional
_ _ Frekuensi Rata-
No  Indikator Variabel 5% S N TS STS  Rata
F FS F FS F FS F FS F FS
1 Kualitas hasil kerja 28 140 25 100 46 1381 2 0 O 38
2 Kuantitas pekerjaan 31 155 28 112 40 120 0 O 1 1 388

terselesaikan
3 Ketepatan waktu 37 18 25 100 37 111 O O 1 1 3.97
penyelesaian tugas

Nilai Rata-Rata Indikator 3.88

Sumber: Data primer yang diolah 2023, Lampiran 2
Dari tabel deskriptif tersebut, diperoleh nilai- rata — rata atas indikator

kepemimpinan transformasional sebesar 3,88 (berada diantara nilai rata — rata 3,67
— 5,00) sehingga termasuk pada Kriteria penilaian tinggi. Ini bermakna para
karyawan menilai bahwa mereka mampu menghasilkan kualitas kerja yang baik
serta sesuai dengan target dan harapan dari pihak perusahaan. Para karyawan
menilai mampu dalam menyelesaikan pekerjaan dengan tingkat kuantitas yang
sesuai dengan keingian dan target dari pihak instansi serta mampu menyelesaikan
beragam tugas dengan tepat waktu sesuai yang ditetapkan pihak instansi sebagai

bentuk tanggung jawab terhadap pekerjaan.



47

4.3  Analisis Model PLS (Partial Least Square)

Analisis model PLS memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang
kualitas dan akurasi model yang diusulkan, sehingga dapat diambil kesimpulan
terkait hubungan antar variabel dalam konteks riset. Berikut hasil analisis model

PLS riset:

Kingrja S 2

Gambar4. 1
Model PLS Penelitian

Berdasarkan pada model PLS tersebut, teridentifikasi variabel independen
kepemimpinan transformasional diukur menggunakan 4 indikator (X1.1 — X1.4),
perilaku organisasi 5 indikator (X2.1 - X2.5), kepuasan kerja 4 indikator (Y1.1-

Y1.4) dan kinerja SDM mencakup 3 indikator (Y2.1-Y2.3).
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4.4 Uji Outer Model

Uji outer model dalam lingkup studi PLS meliputi uji validitas diskriminan,
uji korelasi dan uji unidimensionality. Berikut sub bab penjelasan dari masing —
masing uji outer model penelitian:
4.4.1 Validitas Diskriminan

Hasil analisis uji validitas diskriminan dapat dilihat dari nilai perbandingan

antara loading factor dengan cross loading yang dituliskan pada tabel di bawah ini:

Tabel 4.9
Uji Validitas Diskriminan Instrumen
Instrumen Kepemimpinan Perilaku Kepuasan Kinerja
Variabel Transformasional ~ Organisasi Kerja SDM
X1.1 0,811 0,489 0,526 0,521
X1.2 0,935 0,615 0,588 0,682
X1.3 0,929 0,556 0,532 0,617
X1.4 0,846 0,621 0,599 0,639
X2.1 0,572 0,715 0,715 0,522
X2.2 0,627 0,944 0,944 0,623
X2.3 0,596 0,934 0,934 0,644
X2.4 0,562 0,945 0,945 0,630
X2.5 0,569 0,942 0,942 0,563
Y11 0,513 0,521 0,728 0,507
Y1.2 0,641 0,570 0,910 0,561
Y1.3 0,522 0,549 0,889 0,596
Y1.4 0,516 0,545 0,907 0,576
Y2.1 0,708 0,611 0,658 0,944
Y22 0,668 0,633 0,604 0,953
Y23 0,582 0,620 0,557 0,903

Sumber Data primer yang diolah 2023, Lampiran 3

Dari hasil pemeriksaan pada tabel uji validitas diskriminan untuk instrumen
tersebut, dapat diamati bahwa nilai loading factor (yang dicetak tebal) pada masing-
masing instrumen variabel secara konsisten menunjukkan tingkat yang lebih tinggi
dibandingkan dengan nilai cross loading pada setiap instrumen konstruk atau

variabel lainnya. Maka dari itu disimpulkan bahwa tidak ditemukan adanya masalah
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validitas diskriminan atas setiap indikator konstruk sehingga nilai diskriminan
validitas setiap instrumen variabel termasuk memadai atau tepat dalam menjelaskan
variabel atau konstruk eksogen dan endogen yang diteliti.
4.4.2 Korelasi Variabel

Tampilan hasil analisis korelasi variabel dapat disimak dari nilai korelasi

antar masing-masing variabel atau konstruk penelitian yang terperinci dalam tabel

di bawah ini:
Tabel 4. 10
Uji Korelasi Variabel
Konstruk Kepemimpinan Kepuasan Kinerja Perilaku
Variabel Transformasional Kerja SDM Organisasi
Kepemimpinan 0,882
Transformasional
Perilaku 0,638 0,862
Organisasi
Kepuasan Kerja 0,701 0,651 0,934
Kinerja SDM 0,651 0,635 0,665 0,901

Sumber Data primer yang diolah 2023, Lampiran 3

Dilihat dari tabel uji korelasi variabel tersebut, teridentifikasi nilai korelasi
antara konstruk eksogen dan konstruk endogen menghasilkan korelasi positif yang
kuat karena nilai korelasi masing — masing terbukti melebihi 0,60.
4.4.3 Uji Unidimensionality

Hasil analisis uji unidimensionality mencakup analisa reliabilitas komposit
(composite reliability) dan cronbach alpha. Untuk hasil analisis uji ini dituliskan

pada tabel di bawah ini:
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Tabel 4. 11
Uji Unidimensionality
Cronbach’s Composite
Alpha oA Relia%ility AVE
Kepemimpinan Transformasional 0,903 0,910 0,933 0,778
Perilaku Organisasi 0,939 0,944 0,955 0,811
Kepuasan Kerja 0,881 0,886 0,920 0,743
Kinerja SDM 0,926 0,930 0,953 0,871

Sumber Data primer yang diolah 2023, Lampiran 3

Dari hasil analisis tabel uji unidimensionalitas, terungkap bahwa nilai uji
reliabilitas komposit dari masing-masing konstruk melewati batas 0,70,
menunjukkan bahwa setiap indikator konstruk dapat mengukur nilai konstruk
dengan akurat dan tepat. Keyakinan ini diperkuat oleh nilai cronbach alpha yang
melampaui 0,60 pada setiap konstruk, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua
instrumen indikator konstruk tersebut termasuk reliabel, atau dapat menghasilkan

nilai jawaban secara konsisten dari partisipan.

45  Uji Inner Model
45.1 Koefisien Determinasi
Hasil analisis uji koefisien determinasi riset menggunakan indikator nilai

adjusted r-square yang dituliskan pada tabel berikut ini:

Tabel 4. 12
Uji Koefisien Determinasi
Variabel endogen R-Square R-Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0,491 0,480
Kinerja SDM 0,598 0,585

Sumber Data primer yang diolah 2023, Lampiran 4
Dilihat dari tabel uji koefisien determinasi, didapatkan nilai uji koefisien
determinasi R-Square Adjusted untuk konstruk endogen kepuasan kerja senilai

0,480 atau 48 % vyang artinya kepemimpinan transformasional dan perilaku
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organisasi mampu menjelaskan serta memberikan nilai prediksi pada kepuasan
kerja sebesar 48 % sementara 52 % lainnya dijelaskan dan diprediksi oleh variabel
—variabel lain di luar model riset yang dianalisis. Konstruk kinerja SDM didapatkan
nilai koefisien determinasi R-Square Adjusted senilai 0,585 atau 58,5 % yang
berarti kepemimpinan transformasional, perilaku organisasi dan kepuasan kerja
mampu menjelaskan serta memberikan nilai prediksi pada nilai kinerja SDM
sebesar 58,5 % sementara nilai persentase lainnya sebesar 41,5 % dijelaskan dan
diprediksi oleh variabel — variabel lain di luar model riset.
4.5.2 Relevansi Prediktif (Uji Q-Square)

Informasi mengenai hasil uji relevansi predikiif dari setiap model penelitian
diuraikan dalam tabel yang disajikan berikut ini:

Tabel 4. 13 Uji Relevansi-Prediktif
Model Penelitian R-Square 1-R?n
Model 1: 0,491 0,509
Variabel Endogen:
Kepuasan Kerja
Variabel Eksogen:
Kepemimpinan
Transformasional Perilaku
Organisasi

Model 2: 0,598 0,402
Variabel Endogen:

Kinerja SDM

Variabel Eksogen:

Kepemimpinan

Transformasional Perilaku

Organisasi

Kepuasan Kerja

Penghitungan Q-Square Q*=1-(I-R9) (I-R*) ... (1-R*)
Q?=1-(0,509) (0,402) = 1- 0,204618
Q?=10,795382

Sumber Data primer yang diolah 2023, Lampiran 4
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Jika melihat pada tabel evaluasi relevansi prediktif, terungkap bahwa nilai
Q-Square yang tercatat mencapai 0,7953. Angka ini secara meyakinkan berada di
atas 0 dan di bawah 1, mengindikasikan bahwa model penelitian yang diterapkan
dapat dinyatakan sebagai model yang berkinerja cukup baik.

4.5.3 Goodness of Fit

Penerapan analisis goodness of fit dilakukan dengan tujuan untuk menilai
apakah model penelitian yang dianalisis dalam studi ini dapat dianggap sebagai
model yang layak atau sebaliknya. Rincian hasil analisis uji goodness of fit telah

dicatat dalam tabel berikut:

Tabel 4. 14

Uji Goodness of Fit
Variabel Indeks Communality
Kepemimpinan Transformasional 0,616
Perilaku Organisasi 0,713
Kepuasan Kerja 0,567
Kinerja SDM 0,695
Rata — Rata (Average) Communality 0,647
R-Square
Kepuasan Kerja 0,491
Kinerja SDM 0,598
Rata — Rata (Average) R-Square 0,544
Nilai Indeks Goodness of Fit 0,593
Goodness of Fit (GoF):

J(Average Communality x Average R_Square)
Sumber Data primer yang diolah 2023, Lampiran 4

Jika melihat pada tabel hasil uji goodness of fit, terlihat bahwa nilai indeks
GoF mencapai 0,593. Angka ini berada dalam rentang lebih dari 0 dan kurang dari
1, sehingga dapat disimpulkan bahwa model penelitian yang dianalisis dalam studi
ini dapat dianggap sebagai model yang layak atau fit untuk digunakan sebagai

model riset.
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4.6  Persamaan Outer dan Inner Model
Dari hasil analisis outer dan inner model yang telah dilakukan maka model

persamaan partial least square yang diperoleh berikut:
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Gambar 4. 2 Persamaan Outer dan Inner Model

Mengacu padamodel persamaan tersebut, kemudian didapatkan 2 persamaam
model PLS sebagai berikut:
Keterangan:
KK = Kepuasan Kerja
KT= Kepemimpinan Transformasional
PO = Perilaku Organisasi
KSDM = Kinerja SDM
Model 1:
KK=B1 KT + B2 PO
KK =10,390 KT + 0,381 PO

Pembahasan:
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Diperoleh nilai koefisien beta sebesar 0,390 untuk pengaruh variabel
kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja, dengan arah
pengaruh yang bersifat positif. Dalam konteks ini, hal tersebut
mengindikasikan  bahwa semakin tinggi tingkat implementasi
kepemimpinan transformasional di instansi, semakin meningkat pula nilai
kepuasan kerja karyawan. Sebaliknya, semakin rendah tingkat implementasi
kepemimpinan transformasional di instansi, akan semakin menurunkan nilai
kepuasan kerja karyawan.

Terlihat bahwa koefisien beta untuk pengaruh perilaku organisasi terhadap
kepuasan kerja memiliki nilai sebesar 0,381, menandakan keberadaan arah
pengaruh yang bersifat positif. Artinya, semakin tinggi skor perilaku
organisasi, semakin besar dampaknya terhadap peningkatan kepuasan kerja
karyawan. Sebaliknya, penurunan nilai perilaku organisasi akan

berkontribusi pada penurunan nilai kepuasan kerja karyawan.

Model 2:

KSDM = B3 KT + B4 PO + BS KK

KSDM = 0,371 KT + 0,269 PO + 0,243 KK

Pembahasan:

1.

Diperoleh koefisien beta sebesar 0,371 untuk pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja SDM, menunjukkan arah pengaruh yang
positif. ~ Artinya, semakin tinggi implementasi  kepemimpinan

transformasional, akan semakin meningkatkan nilai kinerja SDM karyawan.
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2. Koefisien beta sebesar 0,269 diperoleh untuk pengaruh perilaku organisasi
terhadap kinerja SDM, menunjukkan arah pengaruh yang positif. Dengan
kata lain, semakin tinggi tingkat perilaku organisasi, akan semakin
memberikan kontribusi pada peningkatan nilai kinerja SDM karyawan.

3. Koefisien beta sebesar 0,243 diperoleh untuk pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja SDM, menunjukkan arah pengaruh yang positif. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, akan

semakin berkontribusi pada peningkatan nilai kinerja SDM karyawan.

4.7 Uji Hipotesis Penelitian (Uji t)
Untuk tabel hasil analisis uji hipotesis penelitian dijabarkan pada tabel

sebagai berikut:

Tabel 4. 15
Uji Hipotesis (Uji t)
. ! Koefisien Nilai P- A

No. Hipotesis i Value Uji t Hasil Uji
1.  HI1: Kepemimpinan 0,390 0,000 H1 Diterima

transformasional

berpengaruh positif

dan signifikan terhadap

kepuasan kerja
2.  H2:Perilaku organisasi 0,381 0,000 H2 Diterima

berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
kepuasan kerja
3. H3: Kepemimpinan 0,371 0,001 H3 Diterima
transformasional
berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
kinerja SDM
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H4: Perilaku organisasi 0,269 0,019 H4 Diterima
berpengaruh positif

dan signifikan terhadap

kinerja SDM

H5: Kepuasan kerja 0,243 0,013 H5 Diterima
berpengaruh positif

dan signifikan terhadap

kinerja SDM

Sumber Data primer yang diolah 2023, Lampiran 6

Dilihat dari tabel hasil uji hipotesis tersebut maka diperoleh hasil uji

hipotesis penelitian antara lain:

1.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja
Koefisien kepemimpinan transformasional ditemukan sebesar 0,390,
menunjukkan arah positif. P-Value yang didapatkan sebesar 0,000 < 0,05,
mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional memberikan
pengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja. Oleh karena itu,
hipotesis 1 riset dapat dinyatakan diterima.

Pengaruh Perilaku Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Koefisien perilaku organisasi ditemukan sebesar 0,381, menunjukkan arah
positif. P-Value yang didapatkan sebesar 0,000 < 0,05, mengindikasikan
bahwa perilaku organisasi memberikan pengaruh positif dan signifikan pada
kepuasan kerja. Oleh karena itu, hipotesis 2 riset dapat dinyatakan diterima.
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja SDM
Koefisien kepemimpinan transformasional ditemukan sebesar 0,371,
menunjukkan arah positif. P-Value yang didapatkan sebesar 0,001 < 0,05,
mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional memberikan

pengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja. Oleh karena itu,
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hipotesis 3 riset dapat dinyatakan diterima.

Pengaruh Perilaku Organisasi terhadap Kinerja SDM

Koefisien perilaku organisasi ditemukan sebesar 0,269, menunjukkan arah
positif. P-Value yang didapatkan sebesar 0,019 < 0,05, mengindikasikan
bahwa perilaku organisasi memberikan pengaruh positif dan signifikan pada
kinerja SDM. Oleh karena itu, hipotesis 4 riset dapat dinyatakan diterima.
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja SDM

Koefisien kepemimpinan transformasional ditemukan sebesar 0,243,
menunjukkan arah positif. P-Value yang didapatkan sebesar 0,013 < 0,05,
mengindikasikan bahwa kepuasan kerja memberikan pengaruh positif dan
signifikan pada Kinerja SDM. Oleh karena itu, hipotesis 5 riset dapat

dinyatakan diterima.
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4.8  Uji Indirect Effect (Uji Mediasi/Uji Pengaruh Tidak Langsung)
Berikut tabel hasil analisis uji pengaruh tidak langsung riset:

Tabel 4. 16
Uji Pengaruh Tidak Langsung PLS

Specific Indivect Effects

Arah Pengaruh Tidak Langsung P-Value Uji Mediasi Hasil Uji
Kepemimpinan transformasional 0,045 Mampu
berpengaruh tidak langsung terhadap Memediasi
kinerja SDM melalui kepuasan kerja

Perilaku organisasi berpengaruh 0,027 Mampu
tidak langsung terhadap kinerja SDM Memediasi

melalui kepuasan kerja
Sumber Data primer yang diolah 2023, Lampiran 7

Dilihat dari tabel uji pengaruh tidak langsung diperoleh dua hasil analisis uji
antara lain:

1. Nilai P-Value uji mediasi pengaruh tidak langsung kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja SDM melalui kepuasan kerja diperoleh
sebesar 0,045 < 0,05. Artinya kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh
tidak langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
SDM. Peningkatan nilai implementasi kepemimpinan transformasional oleh
pihak pimpinan atau leader di dalam instansi akan mendorong nilai
kepuasan kerja karyawan dikarenakan pemahaman, motivasi serta rasa

empati yang ditunjukkan pihak pimpinan terhadap karyawan dimana hal ini
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mendorong rasa puas para karyawan. Semakin tinggi nilai kepuasan
karyawan dalam bekerja maka akan mendorong karyawan menjadi semakin
semangat, tidak mengalami tekanan berat maupun stress sehingga nilai
kinerja SDM yang dihasilkan bagi instansi menjadi semakin tinggi dan
berkelanjutan.

Nilai P-Value uji mediasi pengaruh tidak langsung perilaku organisasi
terhadap kinerja SDM melalui kepuasan kerja diperoleh sebesar 0,027 <
0,05. Artinya kepuasan kerja juga mampu memediasi pengaruh tidak
langsung antara perilaku organisasi  terhadap kinerja SDM. Perilaku
organisasi memainkan peran penting dalam memengaruhi kinerja Sumber
Daya Manusia (SDM) secara tidak langsung melalui faktor kepuasan kerja.
Perilaku organisasi yang mendukung komunikasi terbuka, pengakuan, dan
keterlibatan karyawan dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif. Hal
ini berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja, karena karyawan merasa
dihargai dan terlibat dalam pengambilan keputusan. Ketika karyawan
merasa puas dengan pekerjaan mereka, mereka cenderung lebih berdedikasi,
produktif, dan memiliki motivasi untuk mencapai hasil terbaik. Oleh karena
itu, melalui interaksi yang berkelanjutan antara perilaku organisasi yang
mendukung dan kepuasan kerja, dapat dicapai peningkatan kinerja SDM

secara menyeluruh.
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4.9  Pembahasan Hasil Penelitian
49.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja

Uji hipotesis membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja
karyawan PT Cita Mineral Investindo. Ketika rasa toleransi, kepedulian individu,
stimulus intelektual serta motivasi inspiratif dari pemimpin itu tinggi maka
kepuasan kerja akan semakin meningkat. Penerapan rasa toleransi yang semakin
tinggi oleh pihak pemimpin akan semakin meningkatkan rasa kepuasan konsumen
terhadap pekerjaan dan hasil kerja yang diperoleh. Nilai pertimbangan individual
(individual consideration) yang tinggi dari pihak pemimpin maupun leader yang
semakin tinggi akan mendorong pihak pemimpin untuk lebih memperhatikan nilai
kebutuhan serta rasa peduli kepada karyawan dimana hal ini mendorong pihak
karyawan untuk puas terhadap nilai gaji serta insentif yang diberikan oleh pihak
instansi.

Semakin tinggi nilai stimulus intelektual yang diterapkan pihak pimpinan
kepada karyawan akan mendorong karyawan untuk menjadi semakin cerdas di
dalam segi emosional maupun perilaku dimana hal tersebut kemudian mendorong
lingkungan kerja yang menjadi semakin kondusif. Dengan semakin tinggi nilai
motivasi inspirasional yang diterapkan pihak pimpinan di dalam instansi maka akan
semakin mendorong karyawan untuk menjadi lebih termotivasi dalam bekerja sama
sehingga meningkatkan sikap baik dari para rekan kerja dalam meraih tujuan

instansi.
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Keterangan ini sejalan dengan riset sebelumnya oleh Atmojo (2012);
Hutagalung et al., (2020) serta Susiawan & Mubhid (2015) memperoleh kesimpulan
bahwa kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hasil ini juga sesuai dengan teori kepemimpinan
transformasional Bass yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional yang mampu memotivasi bawahan untuk melampaui kepentingan
pribadi dan mencapai tujuan organisasi yang salah satunya merupakan kepuasan
kerja (Harsoyo, 2022).

4.9.2 Pengaruh Perilaku Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Uji hipotesis membuktikan bahwa perilaku organisasi memberikan
pengaruh positif signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja. Ini berarti bahwa
semakin tinggi implementasi perilaku organisasi akan semakin meningkatkan nilai
kepuasan kerja yang dirasakan pihak karyawan. Ketika komitmen pada perjanjian
kerja, profesional dalam bekerja, bekerja secara maksimal, amanah pada pekerjaan
dan tingkat loyalitas pada organisasi itu tinggi maka akan meningkatkan kepuasan
kerja.

Semakin tinggi sikap profesionalisme pihak karyawan didukung dengan
pelaksanaan kerja secara maksimal dan konsisten akan semakin meningkatkan nilai
kepuasan karyawan terhadap gaji beserta insentif yang diberikan instansi.Semakin
tinggi sikap amanah karyawan di dalam melaksanakan pekerjaa maka akan
mendorong munculnya sikap baik rekan kerja di dalam melaksanakan pekerjaan
guna meraih tujuan instansi. Sikap karyawan yang semakin loyal dan setia terhadap

organisasi maka akan semakin mendorong munculnya lingkungan kerja yang
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semakin kondusif dari waktu ke waktu.

Penjelasan ini sesuai dengan analisis pada studi sebelumnya oleh Andika et
al (2019) Dasuki et al (2019) dan Saifullah et al (2015) yang menyimpulkan bahwa
perilaku organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Hasil ini sesuai dengan Teori X dan Y McGregor yang menjelaskan bahwa
pandangan manajemen terhadap karyawan dapat mempengaruhi perilaku mereka.
Kepemimpinan transformasional menciptakan lingkungan yang mendukung
pandangan Y, di mana karyawan dianggap memiliki motivasi intrinsik dan ingin
berkontribusi secara positif (Daud & Nurachadijat, 2023).

4.9.3 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja SDM

Uji hipotesis membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional terbukti
memberikan pengaruh positif siginfikan terhadap kinerja SDM. Ini berarti bahwa
semakin tinggi implementasi kepemimpinan transformasional dari pihak pimpinan
maka akan semakin meningkatkan nilai kinerja SDM secara berkelanjutan. Ketika
rasa toleransi, kepedulian individu, stimulus intelektual serta motivasi inspiratif dari
pemimpin itu tinggi maka kinerja SDM akan semakin meningkat. Sikap toleransi
yang kuat dan berkelanjutan disertai dengan sikap individual consederation yang
baik oleh pihak pemimpin maupun leader akan semakin meningkatkan nilai kualitas
hasil kerja yang ampu dihasilkan pihak karyawan.

Semakin tinggi kemampuan pemimpin di dalam memberikan stimulus
intelektual kepada para karyawan akan semakin meningkatkan kapabilitas
karyawan di dalam melaksanakan pekerjaan dengan lebih cepat sehingga tingkat

kuantitas pekerjaan yang terselesaikan dapat semakin tinggi. Nilai kemampuan
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pimpinan yang semakin tinggi di dalam memberikan motivasi serta menjadi
inspirasi bagi para karyawan akan semakin meningkatkan rasa semangat dan
motivasi diri karyawan sehingga tingkat ketepatan penyelesaian tugas dapat
dilakukan secara lebih maksimal.

Keterangan ini sesuai dengan kesimpulan pada studi terdahulu oleh
Hutagalung et al (2020); Manzoor et al (2019) serta Putri & Soedarsono (2017)
yang menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Hasil ini juga sesuai dengan teori
kepemimpinan transformasional Bass yang menyatakan bahwa implementasi
kepemimpinan transformasional ~ dengan menyajikan visi yang inspiratif,
memberdayakan karyawan, memberikan perhatian, dan merangsang pemikiran
kreatif, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan, motivasi
serta kinerja SDM secara berkelanjutan.

4.9.4 Pengaruh Perilaku Organisasi terhadap Kinerja SDM

Uji hipotesis membuktikan bahwa perilaku organisasi memberikan
pengaruh positif signifikan terhadap nilai kinerja SDM yang berarti bahwa
semakin tinggi nilai perilaku organisasi yang diterapkan maka akan semakin
meningkatkan nilai kinerja SDM bagi instansi secara berkelanjutan. Ketika
komitmen pada perjanjian kerja, profesional dalam bekerja, bekerja secara
maksimal, amanah pada pekerjaan dan tingkat loyalitas pada organisasi itu tinggi
maka akan meningkatkan kinerja SDM secara berkelanjutan. Nilai komitmen
karyawan terhadap perjanjian kerja yang semakin tinggi serta sikap profesionalisme

kerja yang semakin baik akan meningkatkan nilai kualitas hasil kerja yang
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diberikan konsumen terhadap pihak peusahaan.

Sikap karyawan yang bekerja secara maksimal dan lebih konsisten didukung
dengan sikap amanah dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan akan semakin
meningkatkan nilai kuantitas pekerjaan yang dapat diselesaikan. Sikap loyalitas
yang tinggi dari pihak karyawan terhadap instansi akan semakin mendorong
karyawan untuk bekerja secara lebih giat sehingga nilai ketepatan waktu dalam
penyeleasaian tugas dapat semakin konsisten dari waktu ke waktu.

Hasil ini sesuai dengan hasil analisis terdahulul oleh oleh Diamantidis &
Chatzoglou (2019); Saputra et al (2016) dan Sinulingga & Aseanty (2017) yang
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM. Kemudian hasil analisa ini juga sesuai dengan teori teori X dan Y
yang dikemukakan oleh Douglas McGregor. eori X mengasumsikan bahwa
karyawan secara alamiah tidak menyukai pekerjaan dan akan menghindarinya jika
mungkin, sehingga memerlukan pengawasan yang ketat (Daud & Nurachadijat,
2023).

Sebaliknya, Teori Y menganggap bahwa karyawan cenderung memiliki
motivasi intrinsik, ingin berkontribusi, dan dapat mencapai tingkat kreativitas dan
kinerja yang tinggi jika diberikan kebebasan dan tanggung jawab. Dalam konteks
ini, perilaku organisasi yang mencerminkan asumsi Teori Y, seperti memberikan
otonomi, memberdayakan karyawan, dan memberikan tanggung jawab yang
signifikan, dapat memotivasi SDM untuk berkinerja tinggi. Melalui pendekatan ini,
organisasi dapat membentuk budaya yang mendukung, yang pada gilirannya dapat

meningkatkan kinerja SDM dan menciptakan lingkungan kerja yang
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memungkinkan pertumbuhan dan prestasi individu (Daud & Nurachadijat, 2023).
4.9.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja SDM

Uji hipotesis riset membuktikan bahwa kepuasan kerja memberikan
pengaruh positif signifikan pada tingkat kinerja SDM yang berarti bahwa semakin
tinggi nilai kepuasan kerja yang dirasakan maka akan semakin meningkatkan
kinerja SDM terhadap instansi. Ketika rasa puas karyawan terhadap pekerjaan, gaji
dan insentif, diperolehnya rekan kerja yang baik serta didukung lingkungan kerja
yang kondusif semakin tinggi maka nilai kinerja SDM menjadi semakin meningkat.

Semakin tinggi rasa puas karyawan ternadap pekerjaan yang diberikan serta
hasil kerja yang mampu diraih didukung dengan nilai gaji dan insentif yang sesuai
maka akan semakin meningkatkan kualitas hasil pekerjaan yang mampu diberikan
karyawan terhadap pihak instansi organisasi. Semakin baik sikap yang diberikan
sesama rekan kerja karyawan di dalam instansi maka akan semakin meningkatkan
nilai kuantitas pekerjaan yang mampu-diselesaikan oleh karyawan pada periode
waktu tertentu.

Adanya lingkungan kerja yang kondusif serta stabil akann memberikan rasa
nyaman dan rasa tenang karyawan dalam melaksanakan pekerjaan dimana hal ini
kemudian mendorong karyawan untuk semakin baik dalam bekerja sehingga
tingkat ketepatan waktu penyelesaian tugas menjadi semakin konsisten. Hasil
analisis ini sesuai dengan hasil analisis studi terdahulu oleh Diamantidis &
Chatzoglou (2019); Saputra et al (2016) dan Sinulingga & Aseanty (2017) yang
menyimpulan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja SDM.
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Hasil ini juga sesuai dengan teori X dan Y Dalam konteks ini, pendekatan
yang mengadopsi asumsi Teori Y, dengan memberikan otonomi, mendukung
pengembangan individu, dan memberikan peluang pertumbuhan, dapat
meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan yang merasa diakui dan diberdayakan
cenderung lebih puas, yang pada akhirnya dapat berdampak positif pada kinerja
SDM. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang mempromosikan kepuasan kerja
berbasis Teori Y, organisasi dapat mendorong karyawan untuk memberikan

kontribusi maksimal dan mencapai Kinerja yang optimal.



BAB V

PENUTUP

51 Kesimpulan

Kesimpulan yang dapat diambil terkait hasil analisis penelitian ini antara

lain adalah sebagai berikut:

1.

Kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh positif pada
kepuasan kerja yang berarti semakin tinggi implementasi
kepemimpinan transformasional meningkatkan nilai kepuasan kerja
karyawan.  Semakin  rendah ~ implementasi  kepemimpinan
transformasional akan semakin menurunkan nilai kepuasan kerja.
Perilaku organisasi berpengaruh ' positif pada kepuasan Kkerja.
Semakin tinggi perilaku organisasi akan semakin meningkatkan
kepuasan Kkerja. Semakin rendah perilaku organisasi akan semakin
menurunkan nilai kepuasan kerja karyawan.

Kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh positif dan
signifikan pada kinerja SDM. Semakin tinggi implementasi
kepemimpinan transformasional maka akan semakin meningkatkan
nilai kinerja SDM. Semakin rendah implementasi kepemimpinan

transformasional akan semakin menurunkan nilai kinerja SDM.

67
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Perilaku organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM. Nilai perilaku organisasi yang semakin tinggi akan
semakin meningkatkan nilai kinerja SDM. Nilai perilaku organisasi
yang semakin rendah akan semakin menurunkan nilai kinerja SDM
secara berkelanjutan.

Kepuasan kerja berpengaruh positif pada kinerja SDM. Semakin
tinggi kepuasan karyawan maka akan semakin meningkatkan nilai
kinerja SDM. Semakin rendah rasa kepuasan karyawan maka akan
semakin menurunkan nilai kinerja SDM.

Kepuasan kerja dapat menjadi mediasi pengaruh tidak langsung antara
kepemimpinan transformasional pada kinerja SDM. Artinya semakin
tinggi implementasi kepemimpinan transformasional maka akan
semakin meningkatkan nilai kepuasan kerja dimana nilai kepuasan
kerja yang meningkat kemudian mendorong nilai kinerja SDM yang
semakin baik.

Kepuasan kerja juga dapat menjadi mediasi pengaruh tidak langsung
antara perilaku organisasi terhadap kinerja SDM. Artinya semakin
tinggi penerapan perilaku organisasi akan semakin mendorong nilai
kepuasan kerja karyawan meningkat dimana peningkatan pada
kepuasan kerja kemudian mendorong tingkat kinerja SDM karyawan

terhadap instansi menjadi semakin tinggi.
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5.2 Saran

Saran yang dapat diajukan terkait hasil analisis riset ini antara lain adalah

sebagai berikut:

1.

Nilai indikator dari variabel kepemimpinan transformasional yaitu
rasa toleransi yang tinggi terbukti menghasilkan indeks penilaian rata
-rata yang lebih rendah dari indikator lainnya maka dari itu sebaiknya
pihak instansi menerapkan pelatihan khusus yang menekankan
pentingnya toleransi dan keberagaman, hingga penilaian kesadaran
pribadi  pimpinan  ‘terhadap - perbedaan. Kemudian instansi
menekankan para pimpinan untuk mengmplementasikan komunikasi
terbuka, dan pemberdayaan karyawan dalam pengambilan keputusan
juga menjadi- aspek penting dalam meningkatkan nilai toleransi
pimpinan terhadap pihak karyawan.

Nilai indikator dari variabel perilaku organisasi yaitu loyal terhadap
organisasi terbukti menghasilkan indeks penilaian rata — rata yang
lebih rendah dari indikator lainnya maka dari itu sebaiknya pihak
instansi memperluas peluang pengembangan karir dan peningkatan
keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan organisasi dapat
memberikan dorongan positif terhadap loyalitas. Kemudian
memberikan pengakuan dan apresiasi terhadap kontribusi individu,
baik melalui insentif finansial maupun pengakuan non-finansial, dapat

memperkuat ikatan emosional karyawan terhadap organisasi.
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Nilai indikator variabel kepuasan kerja yaitu lingkungan kerja yang
kondusif menghasilkan nilai indeks rata — rata yang lebih rendah
dibandingkan nilai indikator lainnya. Maka dari itu sebaiknya pihak
instansi  mengimplementasikan  kebijakan dan praktik yang
mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
karyawan dapat menciptakan lingkungan yang sehat dan berdaya
tahan serta membangun komunikasi terbuka antara manajemen dan
karyawan dapat meningkatkan  transparansi, mengurangi
ketidakpastian, dan memperkuat kepercayaan.

Nilai indikator kualitas hasil kerja pada variabel kinerja SDM terbukti
memperoleh nilai indeks rata — rata yang lebih rendah dibandingkan
indikator lainnya. Oleh karena itu sebaiknya pihak instansi sebaiknya
lebih berfokus pada pengembangan keterampilan dan peningkatan
kompetensi karyawan melalui pelatihan berkelanjutan dapat

menghasilkan peningkatan signifikan dalam kualitas kerja.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Riset ini tentu mempunyai keterbatasan antara lain adalah sebagai berikut:

1.

Nilai adjusted R-square yang dihasilkan untuk model 1 sebatas 48 %
dan model 2 adalah 58,5 %. Untuk nilai adjusted R-square yang
dihasilkan untuk model 1 sebatas 48 % sehingga relatif rendah. Maka
dari itu sebaiknya perlu dilakukan analisis penelitian dengan

ditambahkan variabel — variabel lain untuk diteliti di luar variabel
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studi yang ada pada penelitian ini.

54  Agenda Penelitian Mendatang

Untuk melengkapi nilai keterbatasan pada riset ini maka sebaiknya pihak

peneliti di masa mendatang:

1. Menambah jumlah variabel manajemen SDM yang diteliti menjadi
lebih dari 4 variabel sehingga dapat memperoleh nilai hasil uji
koefisien determinasi yang lebih tinggi. Untuk variabel yang
disarankan untuk diteliti adalah stress kerja dan kepribadian diri
dikarenakan dua aspek ini dapat menjadi hal dasar realisasi kinerja

karyawan secara berkelanjutan.
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