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ABSTRAK 

  

Penelitian ini merupakan tipe explanatory research yang bersifat asosiatif dan 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan 

Otonomi Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja SDM. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh pegawai di KPPBC TMP Tanjung Emas, yang 

berjumlah 201 SDM. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sensus, 

sehingga seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Data primer diperoleh 

melalui kuesioner tertutup dengan skala interval 1–5, di mana pernyataan 

jangkarnya berkisar dari Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS). 

Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS) untuk 

menguji hubungan antar variabel. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, (2) Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM, (3) 

Otonomi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, (4) 

Otonomi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM, dan (5) 

Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Temuan 

ini menegaskan pentingnya peran Kepemimpinan Transformasional dan Otonomi 

Kerja dalam meningkatkan Kepuasan Kerja serta Kinerja SDM di lingkungan 

organisasi. 

 

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Otonomi Kerja, Kepuasan Kerja, 

Kinerja SDM, Partial Least Square (PLS). 
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ABSTRACT 

 

   

This study is an explanatory research type with an associative nature, aiming 

to analyze the influence of Transformational Leadership and Job Autonomy on Job 

Satisfaction and HR Performance. The population in this study consists of all 

employees at KPPBC TMP Tanjung Emas, totaling 201 HR personnel. The 

sampling technique used is the census method, where the entire population is 

included as the research sample. Primary data was obtained through a closed-

ended questionnaire with an interval scale of 1–5, where the response options range 

from Strongly Disagree (STS) to Strongly Agree (SS). Data analysis was conducted 

using the Partial Least Square (PLS) method to examine the relationships between 

variables. 

The study results indicate that: (1) Transformational Leadership has a 

positive and significant effect on Job Satisfaction, (2) Transformational Leadership 

has a positive and significant effect on HR Performance, (3) Job Autonomy has a 

positive and significant effect on Job Satisfaction, (4) Job Autonomy has a positive 

and significant effect on HR Performance, and (5) Job Satisfaction has a positive 

and significant effect on HR Performance. These findings emphasize the crucial 

role of Transformational Leadership and Job Autonomy in enhancing Job 

Satisfaction and HR Performance within an organizational setting. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Job Autonomy, Job Satisfaction, HR 

Performance, Partial Least Square (PLS). 
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BAB I    

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Kebangkitan generasi emas Indonesia diproyeksikan akan dialami pada 

tahun 2045 mendatang. Salah satu strategi untuk mencapai hal ini adalah dengan 

fokus pada pengembangan sumber daya manusia yang berkualitas, yang merupakan 

inti dari upaya pembangunan di sektor pendidikan dengan visi ke depan. Sumber 

daya manusia yang berkualitas diharapkan dapat menjadi pilar bagi kemajuan dan 

kesejahteraan negara, yang mana keseluruhan kemajuan bergantung pada kualitas 

individu-individu tersebut. Mereka menjadi kekuatan penggerak di semua sektor 

untuk mendorong Indonesia menuju masa depan yang lebih maju. 

Dengan demikian, untuk memastikan terciptanya sumber daya manusia 

yang berkualitas di bidang kepabeanan, diperlukan strategi khusus yang bertujuan 

untuk meningkatkan kinerja SDM di sektor tersebut. Tujuan dari strategi ini adalah 

untuk memenuhi tanggung jawab dalam memberikan pelayanan yang optimal dan 

pengawasan yang efektif kepada pengguna jasa kepabeanan dan cukai. Strategi ini 

akan mengarah pada implementasi cara kerja yang cepat, efisien, transparan, dan 

responsif terhadap kebutuhan pengguna jasa, dengan dukungan penuh dari instansi-

instansi teknis yang terkait.   

Hal ini dilakukan dengan mengutamakan kerja yang cepat, efisien, 

transparan, dan responsif terhadap kebutuhan para pengguna jasa, dengan dukungan 

penuh dari instansi-instansi teknis terkait. Sebuah organisasi dalam menjalankan 



 

 

2 

 

kegiatan untuk mencapai tujuannya memiliki beberapa faktor yang saling terikat 

dan berpengaruh. Salah satu faktor tersebut yang sangat penting untuk 

menggerakan faktor lainnya yaitu sumber daya manusia (Hidayani, 2016; 

Sedarmayanti, 2017). Oleh karena itu organisasi dituntut untuk mengelola dan 

mengoptimalkan sumber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan faktor 

penting dalam organisasi karena manusia inilah yang mampu menggerakkan 

seluruh komponen yang berada di organisasi (Mathis & John H. Jackson, 2012).  

Organisasi tanpa manusia tidak akan berjalan karena manusia merupakan 

sumber daya yang mempunyai pikiran dan perasaan yang membedakannya dengan 

faktor-faktor produksi yang lain (Sakban et al., 2019). Karena perbedaan karakter 

dan perannya yang sangat penting, maka organisasi harus senantiasa mengelola 

faktor produksi yang dimiliki secara efektif dan efisien agar mampu menciptakan 

keunggulan melalui sumber daya manusis itu sendiri dalam menciptakan pruduk 

barang atau jasa.  

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean 

(KPPBC TMP) Tanjung Emas, yang berada di bawah naungan Direktorat Jenderal 

Bea dan Cukai (DJBC), memiliki tanggung jawab dan fungsi-fungsi yang harus 

dijalankan dengan efektif. Memberikan otonomi kerja kepada karyawan dapat 

menjadi kunci penting dalam meningkatkan operasional, memperbaiki kepuasan 

kerja, dan meningkatkan kualitas layanan kepada masyarakat (Ahmed et al., 2020). 

Otonomi ini memungkinkan karyawan untuk memiliki kontrol yang lebih besar 

terhadap tugas-tugas mereka, yang tidak hanya meningkatkan rasa tanggung jawab 

tetapi juga mendorong inovasi dalam menyelesaikan masalah unik dan kompleks 
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yang sering dihadapi dalam lingkup bea dan cukai (Cai et al., 2018). Karyawan 

yang merasa dihargai dan memiliki kebebasan dalam pengambilan keputusan 

cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka, yang langsung memengaruhi moral 

dan motivasi kerja (Fuadiputra & Rofida Novianti, 2021). Efisiensi operasional 

dapat ditingkatkan melalui penjadwalan dan metode kerja yang lebih fleksibel, 

mengurangi waktu tunggu dan meningkatkan kepuasan pelanggan (Jungert et al., 

2013). 

Selain itu, otonomi memfasilitasi adaptasi dan fleksibilitas dalam 

menghadapi perubahan yang cepat, memungkinkan karyawan untuk membuat 

keputusan cepat dan tepat tanpa harus selalu menunggu instruksi dari atasan (Msuya 

& Anitha Bommagowni Kumar, 2022). Otonomi kerja tidak hanya meningkatkan 

efektivitas dalam pengawasan dan pelayanan, tetapi juga menunjukkan komitmen 

kantor terhadap kepatuhan dan pengawasan yang berkualitas (Ahmed et al., 2020). 

Otonomi juga berperan dalam memperkuat ikatan antara karyawan dan organisasi, 

mengurangi tingkat pergantian karyawan, dan mempertahankan tenaga kerja yang 

berkompeten (Msuya & Anitha Bommagowni Kumar, 2022). Melalui kolaborasi 

dan komunikasi yang ditingkatkan antara karyawan dan departemen, sinergi 

internal diperkuat, memungkinkan KPPBC TMP Tanjung Emas untuk beroperasi 

lebih harmonis dan efektif. 

Pada tahun 2023, KPPBC TMP Tanjung Emas mencatatkan kinerja yang 

cukup baik meskipun terdapat sedikit penurunan dalam beberapa indikator 

dibandingkan tahun sebelumnya.  Hal ini tampak dalam tabel Nilai Kinerja 

Organisasi (NKO) sesuai table 1 berikut : 
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Tabel 1 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kinerja KPPBC TMP Tanjung Emas pada tahun 2023 menunjukkan capaian 

yang baik di berbagai indikator, meskipun terdapat sedikit penurunan dibandingkan 

tahun sebelumnya. Dalam perspektif stakeholder, dukungan terhadap 

perekonomian mencapai indeks tinggi (115,94), meskipun penerimaan negara dari 

sektor kepabeanan dan cukai hanya mencapai 93,72% dari target. Kepuasan 



 

 

5 

 

pengguna layanan juga tercatat baik dengan indeks 108,35, dan tingkat kepatuhan 

importir menunjukkan pencapaian yang mengesankan sebesar 98,51%. Dalam 

perspektif proses internal, efektivitas perencanaan dan pengawasan berjalan 

optimal dengan indeks mendekati atau mencapai 120,00. Namun, NKO 

keseluruhan untuk 2023 sedikit menurun menjadi 112,19 dibandingkan dengan 

113,37 pada 2022, menunjukkan masih ada ruang untuk peningkatan dalam 

beberapa aspek operasional, terutama terkait penerimaan negara dan efektivitas 

beberapa kegiatan patroli dan pengawasan.   

Pimpinan berperan dalam mengawasi dan memastikan perencanaan serta 

pengawasan berjalan efektif, tercermin dari beberapa indikator yang mencapai 

indeks maksimal (120,00). Dengan kepemimpinan yang tepat, KPPBC TMP 

Tanjung Emas dapat mengatasi tantangan yang ada dan terus meningkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

Fenomena kepemimpinan di dunia bisnis dan organisasi terus mengalami 

perubahan dan penyesuaian sebagai respons terhadap dinamika lingkungan global, 

perkembangan teknologi, dan perubahan dalam tuntutan karyawan (Adebakin & 

Gbadamusi, 1996; Karp, 2020). Kepemimpinan transformasional tetap menjadi 

konsep yang relevan dengan kemampuan menginspirasi dan memotivasi bawahan 

untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi masih sangat dihargai (A. Khan & Tidman, 

2021). 

Gaya kepemimpinan yang berfokus pada menginspirasi, memotivasi, dan 

mengembangkan bawahan untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi (Saira et al., 

2021). Kepemimpinan transformasional sering kali mencakup pengembangan visi 
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yang kuat, memberikan inspirasi, memberdayakan orang lain, dan mendukung 

pertumbuhan professional  (Chen et al., 2022). 

Komitmen profesional mencerminkan dedikasi dan loyalitas seseorang 

terhadap profesinya, yang mencakup tekad untuk melaksanakan tugas dengan baik, 

menjaga integritas, serta terus mengembangkan diri (Aditya & Wirakusuma, 2014). 

SDM dengan komitmen profesional tinggi cenderung menghasilkan pekerjaan 

berkualitas, berupaya mencapai atau bahkan melebihi standar yang ditetapkan, 

sehingga memberikan kontribusi lebih besar bagi organisasi (Adzkiya, 2020). 

Komitmen profesional juga memperkuat reputasi dan kredibilitas di mata rekan 

kerja, atasan, serta klien (Adzkiya, 2020).  

SDM yang konsisten menunjukkan dedikasi dan integritas dalam pekerjaan 

mereka akan lebih dihargai dan dipercaya (Chasanah et al., 2023). Dengan 

komitmen yang kuat, mereka termotivasi untuk bekerja secara efisien dan efektif, 

lebih fokus dalam menyelesaikan tugas, dan pada akhirnya meningkatkan 

produktivitas organisasi (Yunianto & Sih Darmi Astuti, 2018). Selain itu, komitmen 

profesional mencakup keinginan untuk terus belajar dan berkembang (Gerhana et 

al., 2019).  

SDM  yang berkomitmen secara aktif mencari peluang untuk meningkatkan 

keterampilan dan pengetahuan, yang bermanfaat bagi diri mereka sendiri maupun 

organisasi (Putri, 2020). SDM dengan komitmen profesional cenderung bersikap 

positif dan proaktif, serta membantu menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, 

yang mendukung kepuasan kerja dan kerjasama tim (Yunianto & Sih Darmi Astuti, 

2018). Komitmen yang tinggi juga dapat mengurangi tingkat turnover, karena 
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pegawai yang merasa terikat dan puas dengan pekerjaannya cenderung bertahan 

lebih lama di organisasi, mengurangi biaya serta gangguan yang disebabkan oleh 

pergantian pegawai (Gerhana et al., 2019). 

Factor lain selain komitmen profesional yang dapat mendorong kinerja 

adalah otonomi kerja (Schiff & Leip, 2019). Otonomi kerja merujuk pada 

kebebasan dan kemandirian yang diberikan kepada pegawai dalam merencanakan, 

mengorganisir, dan menjalankan tugas mereka tanpa pengawasan yang ketat 

(Malinowska et al., 2018). Otonomi ini penting karena dapat meningkatkan 

kepuasan dan motivasi kerja (Fuadiputra & Rofida Novianti, 2021). Ketika SDM 

memiliki kendali atas pekerjaan mereka, mereka merasa lebih dihargai dan 

dipercaya, yang pada akhirnya memperkuat komitmen dan produktivitas 

(Fuadiputra & Rofida Novianti, 2021). Selain itu, otonomi kerja memberi SDM 

ruang untuk berkreasi dan berinovasi dalam menyelesaikan tugas, yang dapat 

memberikan keuntungan besar bagi organisasi (de Vargas Pinto et al., 2023).  

Penelitian juga menunjukkan bahwa otonomi kerja dapat membantu 

mengurangi stres dan kelelahan, karena SDM memiliki fleksibilitas untuk 

menyesuaikan beban kerja dengan kemampuan dan kebutuhan mereka (De Clercq 

& Brieger, 2022). Oleh karena itu, memberikan otonomi kepada SDM yang dimiliki 

merupakan strategi yang efektif untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif 

dan produktif. 

Hasil penelitian terdahulu terkait peran otonomi kerja terhadap kinerja 

menyisakan gap yang menarik untuk diteliti. Penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa otonomi  tidak memiliki dampak terhadap kinerja (Juyumaya et al., 2024). 
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Berseberangan dengan hasil tersebut, penelitian (Ikhwan et al., 2023) menunjukkan 

bahwa otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.  

Kemudian, hasil penelitian terkait kepemimpinan dan kinerja  juga masih 

menyisakan kontroversi hasil. Kepemimpinan Transformational terbukti secara 

empiris sangat berpengaruh dalam pencapaian kinerja  SDM (Nguyen et al., 2020). 

Sementara hasil berbeda menunjukkan bahwa kepemimpinan tidak mempengaruhi 

kinerja karyawan (Paais & Pattiruhu, 2020). Sehingga dalam penelitian ini 

kepuasan kerja diajukan sebagai variable pemediasi untuk menguraikan gap 

tersebut.  

Dalam penelitian ini, kepuasan kerja berfungsi sebagai pemediasi atau 

mediator. Ini berarti bahwa tingkat kepuasan kerja karyawan diharapkan dapat 

memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional, komitmen 

professional kepabeanan, dan otonomi kerja dengan kinerja karyawan. Dengan kata 

lain, kepuasan kerja dapat berperan sebagai perantara yang menjelaskan sebagian 

besar hubungan antar variabel tersebut.  

Sumber Daya Manusia (SDM) yang memiliki kepuasan kerja tinggi 

cenderung bekerja secara optimal karena mereka merasa dihargai dan termotivasi 

(Sukmayuda & Kustiawan, 2022). Kepuasan kerja yang tinggi biasanya dihasilkan 

dari lingkungan kerja yang positif, hubungan baik dengan rekan kerja dan atasan, 

serta keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (Smith & Shields, 

2013). Ketika SDM merasa puas, mereka lebih bersemangat dalam menjalankan 

tugas, menunjukkan komitmen yang lebih tinggi, dan memiliki produktivitas yang 

lebih baik (Sarwar et al., 2021). Selain itu, kepuasan kerja juga dapat mengurangi 
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tingkat turnover, meningkatkan loyalitas, dan mendorong kolaborasi yang lebih 

baik di antara tim (Garcia et al., 2020).   

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan kontroversi studi (research gap) dan fenomena diatas, maka 

rumusan masalah dalam studi ini adalah “Bagaimana meningkatkan kinerja SDM 

berdasarkan kepemimpinan transformasional, komitmen professional kepabeanan, 

dan otonomi kerja  diKantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe 

Madya Pabean A Tanjung Emas Semarang  dengan kepuasan kerja sebagai 

pemediasi” Kemudian pertanyaan penelitian (question research) adalah sebagai 

berikut:  

1) Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan 

kerja ? 

2) Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja 

SDM? 

3) Bagaimana pengaruh otonomi kerja terhadap kepuasan kerja ? 

4) Bagaimana pengaruh otonomi kerja terhadap Kinerja SDM? 

5) Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja SDM? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk: 
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1) Mendeskripsikan dan menganalisis secara empiris pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja  

2) Mendeskripsikan dan menganalisis secara empiris pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap Kinerja SDM 

3) Mendeskripsikan dan menganalisis secara empiris pengaruh otonomi kerja 

terhadap kepuasan kerja  

4) Mendeskripsikan dan menganalisis secara empiris pengaruh otonomi kerja 

terhadap Kinerja SDM 

5) Mendeskripsikan dan menganalisis secara empiris pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja SDM. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Dari tujuan-tujuan di atas, maka manfaat yang diharapkan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian ini diharapkan menambah jumlah referensi bagi organisasi 

yang dapat digunakan sebagai bahan masukan untuk memperbanyak 

pengetahuan tentang pengaruh kepemimpinan transformasional, 

otonomi kerja,  kepuasan kerja dan kinerja SDM.  

b. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan referensi untuk 

melengkapi kepentingan penelitian penelitian  selanjutnya tentang 

pengaruh kepemimpinan transformasional,  otonomi kerja,  kepuasan 

kerja dan kinerja SDM.  

2. Manfaat Praktis 
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Penelitian ini diharapkan mampu memberikan pertimbangan dalam 

meningkatkan pengetahuan metodologi penelitian dan sarana menerapkan 

langsung teori-teori yang sudah didapatkan dan dipelajari. 
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BAB II     

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1  Kinerja Sumber Daya Manusia 

Kinerja SDM menurut para ahli adalah hasil kerja kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seorang Sumber Daya Manusia dalam melaksanakan tugasnya 

yaitu sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan kepada karyawan 

(Sedarmayanti, 2017). Sedangkan menurut (Sakban et al., 2019) kinerja adalah 

suatu keadaan yang berkaitan dengan keberhasilan organisasi dalam menjalankan 

misi dan dimilikinya yang dapat diukur dari tingkat produktivitas, kualitas layanan 

responsivitas, responsibilitas dan akuntabilitas. 

Sehingga pengertian dari kinerja SDM dapat disimpulkan sebagai hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai Sumber Daya Manusia yang dapat 

diukur dari tingkat produktivitas, kualitas layanan responsivitas, responsibilitas dan 

akuntabilitas yang dapat digunakan landasan untuk menentukan apakah pekerjaan 

individu tersebut baik atau sebaliknya. Indicator yang digunakan dalam penelitia 

ini menggunakan pengukuran kinerja SDM menurut Robbins & Judge (2013) 

mengemukakan bahwa indicator kinerja yaitu kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas 

dan tanggung jawab. 

 

2.2.  Kepemimpinan Transformational   

Kepemimpinan transformasional adalah teori kepemimpinan di mana 

seorang pemimpin bekerja dengan tim atau pengikut di luar kepentingan langsung 

mereka untuk mengidentifikasi perubahan yang diperlukan, menciptakan visi untuk 
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memandu perubahan melalui pengaruh, inspirasi, dan melaksanakan perubahan 

bersama-sama dengan anggota kelompok yang berkomitmen (Bass, 1985). 

Perubahan kepentingan pribadi ini meningkatkan tingkat kedewasaan dan cita-cita 

pengikut, serta kepedulian mereka terhadap pencapaian (Antonakis & Robert, 

2013).    

Kepemimpinan transformasional memberikan visi dan motivasi dalam 

menghadapi perubahan lingkungan dan profesional (Nugroho et al., 2020).   

Seorang pemimpin transformasional dapat mengubah sikap dan perilaku pengikut, 

menumbuhkan nilai untuk perubahan, dengan demikian mempromosikan 

perubahan dan meningkatkan pertumbuhan profesional pengikut (Lai et al., 2020). 

Terdapat empat dimensi utama dalam model kepemimpinan transformasional yang 

dikenal sebagai 4I, yang dikemukakan oleh Bernard M. Bass (Burns & Bass, 

Bernard M, 2008).  

1. Idealized Influence (Pengaruh Ideal). Seorang pemimpin transformasional 

menciptakan pengaruh yang positif dengan menjadi contoh yang diikuti oleh 

para pengikutnya. Mereka menunjukkan moralitas, etika, dan perilaku yang 

patut dicontohkan, sehingga para pengikut merasa terinspirasi untuk mengikuti 

jejak pemimpin mereka. 

2. Inspirational Motivation (Motivasi Inspiratif). Pemimpin transformasional 

membantu membangkitkan semangat dan motivasi di antara para pengikutnya 

dengan mengomunikasikan visi yang menarik dan mengilhami, membuat para 

anggota tim merasa termotivasi untuk mencapai tujuan bersama. 



 

 

14 

 

3. Intellectual Stimulation (Pemikiran Intelektual). Pemimpin transformasional 

merangsang pemikiran kreatif dan inovatif di antara para pengikutnya dengan 

mendorong pengikut untuk berpikir kritis, menantang asumsi-asumsi yang ada, 

dan menghasilkan ide-ide baru. 

4. Individualized Consideration (Pertimbangan Individual). Pemimpin 

transformasional memberikan perhatian khusus terhadap kebutuhan dan 

perkembangan individual para pengikutnya dengan menawarkan dukungan, 

bimbingan, dan pembinaan personal untuk membantu individu mencapai 

potensi maksimal mereka. 

Keempat dimensi ini, yang disebut 4I, menciptakan landasan bagi 

kepemimpinan transformasional yang efektif, dengan fokus pada pengaruh positif, 

motivasi, pengembangan intelektual, dan perhatian terhadap individu. Gaya 

kepemimpinan ini sering dianggap mampu menciptakan perubahan positif dan 

meningkatkan kinerja individu serta organisasi secara keseluruhan. 

Dalam penelitian ini dimensi Transformational leadership didefinisikan 

sebagai suatu gaya kepemimpinan yang fokus pada menginspirasi dan memotivasi 

para pengikut untuk mencapai potensi penuh mereka dan melebihi harapan mereka 

sendiri.   Pengukuran transformational behavior menggunakan Four I (Bass, et.al. 

1985), yaitu Idealized Influence (Charisma), Intellectual stimulation, 

Individualized Consideration, Intellectual Stimulation  dan Inspirational 

Motivation.  
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2.3.    Otonomi Kerja 

  Otonomi kerja, atau yang dikenal sebagai job autonomy, merujuk pada 

tingkat di mana individu diberi kebebasan, kemandirian, dan diskresi dalam 

menjalankan tugas, termasuk dalam hal penjadwalan kerja dan penggunaan 

prosedur yang telah ditetapkan (Khoshnaw & Alavi, 2020a). Definisi ini menyoroti 

bahwa otonomi kerja mencakup tanggung jawab, kemandirian, dan kebijaksanaan 

dalam menentukan bagaimana tugas-tugas akan dilakukan.  

Konsep ini juga dijelaskan oleh Ahmed et al 2020) yang menggambarkan 

bahwa otonomi kerja melibatkan kontrol dan pengaruh yang dimiliki pekerja 

terhadap aktivitas pekerjaan dan organisasi kerja, termasuk dalam pengambilan 

keputusan tentang isi, metode, penjadwalan, dan pelaksanaan tugas-tugas. 

Khoshnaw & Alavi (2020b) menyatakan bahwa otonomi kerja adalah kebebasan 

substansial yang diberikan kepada individu untuk merencanakan dan 

menyelesaikan pekerjaan mereka, termasuk kesempatan untuk mengatur pekerjaan, 

melaksanakannya, serta berpikir dan bertindak secara mandiri.  

(De Clercq & Brieger, 2022) mendefinisikan otonomi kerja sebagai tingkat 

kebebasan dan keleluasaan individu dalam melakukan pekerjaan dan penjadwalan 

kerja. Secara keseluruhan, dari sudut pandang para ahli tersebut, otonomi kerja 

dapat dianggap sebagai wewenang yang diberikan oleh pimpinan kepada karyawan 

untuk mengatur dan menjalankan tugas mereka, serta menyelesaikan masalah yang 

muncul dalam proses tersebut.  

Otonomi kerja telah menjadi fokus utama dalam literatur manajemen, 

menarik perhatian para peneliti terkait dengan kebebasan, kemandirian, dan 
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kebijaksanaan individu dalam merencanakan dan menjalankan tugas (Deusdedit et 

al., 2022). Dalam konteks organisasi, otonomi kerja memberikan karyawan 

keleluasaan untuk menentukan rencana dan prosedur kerja guna mencapai tujuan 

yang ditetapkan. Ini menawarkan kesempatan bagi individu untuk mengambil 

keputusan dan mengatur cara mereka menyelesaikan tugas-tugas mereka (Imam et 

al., 2020).  

Sehingga disimpulkan bahwa Otonomi kerja mengacu pada tingkat 

kebebasan, independensi, dan kebijaksanaan yang diberikan kepada individu dalam 

melaksanakan tugas mereka, termasuk dalam hal penentuan jadwal kerja dan 

penggunaan prosedur yang telah ditetapkan. Indikator otonomi kerja melibatkan 

tingkat tanggung jawab, kemandirian, dan kebijaksanaan dalam menentukan cara 

tugas-tugas tersebut akan dilaksanakan (Hackman dan Oldham, 1975); kemudian 

ditambahkan indicator work decision making power (Tam et al., 2022). 

 

 

2.4.  Kepuasan Kerja  

Menurut Hussain & Mohamed (2011) kepuasan kerja merujuk pada suatu 

efektifitas atau respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Kemudian, 

Otrębski (2022) menggambarkan kepuasan kerja sebagai seperangkat perasaan 

pegawai mengenai kesenangan atau ketidaknyamanan pekerjaan mereka. Kepuasan 

kerja  juga didefinisikan sebagai sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang 

mencerminkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan 

jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima (Penconek et al., 2021). 
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Dengan kata lain, kepuasan kerja adalah respons afektif atau emosional 

terhadap berbagai aspek pekerjaan seseorang yang mencakup sikap positif tenaga 

kerja terhadap pekerjaannya, yang muncul dari penilaian terhadap situasi kerja. 

Penilaian ini dapat berkaitan dengan satu aspek pekerjaan atau dianggap sebagai 

penghargaan dalam mencapai nilai-nilai penting dalam pekerjaan. Karyawan yang 

puas lebih menyukai situasi kerjanya daripada yang tidak puas (Lambert et al., 

2016). 

Perasaan-perasaan yang terkait dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja 

cenderung mencerminkan penilaian tenaga kerja terhadap pengalaman kerja saat ini 

dan masa lalu, bukan sekadar harapan-harapan untuk masa depan (Akirmak & Ayla, 

2021).  

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah tingkat kepuasan 

dan kebahagiaan yang dirasakan oleh seorang individu terhadap aspek-aspek seperti 

lingkungan kerja, keseimbangan kehidupan kerja-dan-non-kerja, hubungan 

interpersonal di tempat kerja, gaji, pengakuan, dan kesempatan untuk berkembang. 

Indikator kepuasan kerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagi berikut 

(Judge et al., 2000) : 

1) Pekerjaan itu sendiri (work it self) 

2) Hubungan dengan atasan (supervision) 

3) Teman sekerja (workers) 

4) Promosi (promotion) 

5) Gaji atau upah (pay) 
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2.5. Hubungan Antar Variabel 

2.6.1. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja  

Karyawan selalu mengharapkan pemimpin yang baik untuk 

mendukung kegiatan mereka dan meningkatkan konsep-konsep baru, 

pemimpin seharusnya membangun hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan motivasi untuk memberikan pengaruh yang diidealkan 

pada karyawan (Allozi et al., 2022). Pemimpin transformational yang 

mendorong SDMnya dalam melakukan hal hal baru  terbukti mampu 

meningkatkan kepuasan kerja SDMnya (Rafiq et al., 2022). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja (Nguon, 2022).  

Kepemimpinan transformasional mengurangi stres di tempat kerja 

dan mendorong para pengikut untuk bahagia karena menekankan kepuasan 

kerja (Siswanto & Yuliana, 2022). Kepemimpinan transformasional juga 

memberdayakan para pengikut untuk mengejar kepuasan kerja  (Allozi et 

al., 2022; Fedila Sari et al., 2023; Purwanto & Sulaiman, 2023; Rafiq et al., 

2022; Saroni et al., 2023; Sulistyawati et al., 2022). 

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah : 

H1 : Semakin baik tingkat kepemimpinan transformasional maka tingkat 

kepuasan kerja SDM akan semakin baik. 

 

2.6.2. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja SDM 
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Kepemimpinan memiliki peran sebagai koorddinator, motivator, dan 

katalis yang akan membawa organisasi pada puncak keberhasilan 

(Anderson, 2017). Pemimpin memotivasi pengikut untuk mencapai kinerja 

melampaui harapan dengan mengubah sikap, keyakinan, dan nilai-nilai 

pengikut  sehingga dapat meningkatkan kinerja (Scott & Perez-diaz, 2021). 

Pemimpin transformasional menginspirasi pengikut untuk berbagi visi dan 

memberdayakan SDM untuk mencapai kinerjanya  (Lai et al., 2020) Gaya 

kepemimpinan memiliki hubungan positif dengan kinerja organisasi 

(Alrowwad et al., 2020).    

Kepemimpinan Transformational  terbukti  mempengaruhi 

peningkatan kinerja SDM  (Ayranci & Ayranci, 2017; Azim, M. T., Fan, L., 

Uddin, M. A., Abdul Kader Jilani, M. M., & Begum, 2019; Buil et al., 2019; 

A. M. Khan et al., 2019; Lai et al., 2020; Manzoor et al., 2019; Prochazka 

et al., 2017; Rizki et al., 2019; Zhang et al., 2021).   

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah : 

H2 : Semakin baik tingkat kepemimpinan transformasional maka 

tingkat kinerja SDM akan semakin baik. 

 

2.6.3. Pengaruh otonomi kerja  terhadap kepuasan kerja     

 Tingkat otonomi yang tinggi dapat memberikan individu perasaan 

kontrol yang lebih besar atas pekerjaan mereka, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan kepuasan kerja (Charoensukmongkol, 2022). Banyak 

penelitian, seperti yang dilakukan oleh (Fuadiputra & Rofida Novianti, 
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2021; Rofida Novianti & Fuadiputra, 2021) menunjukkan adanya hubungan 

positif antara otonomi kerja dan kepuasan kerja, serta hasil pekerjaan 

pegawai. Oleh karena itu, diharapkan bahwa individu yang memiliki tingkat 

otonomi yang tinggi akan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi pula.  

Dengan demikian maka hypothesis yang diajukan adalah : 

H3 

 

: Individu yang memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan 

memiliki kepuasan kerja yang tinggi pula. 

 

2.6.4. Pengaruh otonomi kerja  terhadap Kinerja SDM     

    Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan adanya hubungan 

positif antara otonomi kerja dan kepuasan kerja, serta hasil pekerjaan 

pegawai  (Fuadiputra & Rofida Novianti, 2021; Rofida Novianti & 

Fuadiputra, 2021)  Oleh karena itu, diharapkan bahwa individu yang 

memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki kinerja yang lebih 

tinggi pula.  

Dengan demikian maka hypothesis yang diajukan adalah : 

H4 

 

: Individu yang memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan 

memiliki kinerja yang tinggi pula. 

 

2.6.5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja SDM   

Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, mereka 

cenderung lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi maksimal dan 

terlibat secara aktif dalam tugas-tugas mereka, yang pada akhirnya dapat 
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meningkatkan kinerja (Supriyanto, 2018). Karyawan yang merasa puas 

dengan pekerjaan mereka memiliki kecenderungan untuk lebih produktif 

(Siswanto & Yuliana, 2022). Kepuasan kerja dapat menciptakan lingkungan 

di mana karyawan merasa senang dan terdorong untuk mencapai tujuan 

mereka dengan lebih efisien, yang berdampak positif pada peningkatan 

produktivitas (De Vries et al., 2006). 

Selain itu, kepuasan kerja dapat menjadi faktor yang signifikan dalam 

mempertahankan karyawan yang berkualitas (Gillespie et al., 2016). 

Kemudian, hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa  kepuasan 

kerja pada pekerjaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kualitas 

kinerja karyawan, seperti yang diungkapkan oleh (Hartika et al., 2023; 

Premesti & Yuniningsih, 2023; Sutrisno et al., 2022). 

H5 : Semakin baik tingkat kepuasan kerja SDM maka tingkat kinerja 

SDM akan semakin baik. 

  

2.6.  Model Empirik Penelitian 

Berdasarkan kajian pustaka maka model empiric penelitian ini Nampak 

pada Ganbar 2.1 : Pada gambar tersebut dapat dijelaskan bahwa peningkatan kinerja 

sumber daya manusia dipengaruhi oleh kepuasan kerja yang didorong oleh 

kepemimpinan transformational dan otonomi kerja.  
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Gambar 2.1 : Model Empirik Penelitian 
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BAB III    

 METODE PENELITIAN 

 

 

3.1  Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe 

penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini 

bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud membenarkan 

atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya dapat memperkuat 

teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah menguji pengaruh    

kepemimpinan transformational, otonomi kerja, kepuasan kerja dan  kinerja SDM. 

3.2  Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Populasi dalam penelitian ini Seluruh 

SDM di KPPBC TMP Tanjung Emas sebanyak 201 SDM. 

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan obyek 

yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu penelitian ilmiah 

tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi harus diteliti secara 

keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari populasi tersebut. 

 Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan obyek 

yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu penelitian ilmiah 
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tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi harus diteliti secara 

keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari populasi tersebut. Tehnik 

pengambilan sample dalam peneltian ini menggunakan sensus dimana seluruh 

populasi merupakan sample. Sehingga responden dalam penelitian ini adalah 

seluruh SDM di KPPBC TMP Tanjung Emas berjumlah 201 SDM. 

 

3.3  Jenis dan Sumber Data 

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data primer 

data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data primer studi 

adalah mencakup : kepemimpinan transformational,  otonomi kerja, kepuasan kerja 

dan  kinerja SDM. 

Data skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut 

meliputi jumlah sumber daya manusia serta identitas responden diperoleh dari SDM 

di KPPBC TMP Tanjung Emas dan referensi yang berkaitan dengan studi ini. 

3.4  Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa 

cara sebagai berikut :  

1. Data Primer 

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu metode 

pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan lembaran angket 

yang berisi daftar pertanyaan kepada responden sumber daya manusia 

(Pegawai) di KPPBC TMP Tanjung Emas yaitu kepemimpinan 

transformational,  otonomi kerja, kepuasan kerja dan  kinerja SDM. 
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Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). Data dikumpulkan 

dengan menggunakan angket tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian 

ini adalah 1-5 dengan pernyataan jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS) 

hingga Sangat Setuju (SS). 

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan 

dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya 

adalah sebagai berikut : 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Sangat 

Setuju 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait 

dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa : 

a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna 

mendukung penelitian. 

b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam 

mendukung penelitian. 

3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional 

adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat 

diukur.Variabel penelitian ini mencakup kepemimpinan transformational, 

otonomi kerja, kepuasan kerja dan  kinerja SDM.  Adapun masing-masing 

indikator Nampak pada table 3.1 
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Table 3.1 

Variabel dan Indikator Penelitian 

 

No Variabel Indikator Sumber 

1. Transformational leadership  

gaya kepemimpinan yang fokus 

pada menginspirasi dan 

memotivasi para pengikut 

untuk mencapai potensi penuh 

mereka dan melebihi harapan 

mereka sendiri     

 

1. Idealized Influence 

(Charisma) 

2. Intellectual stimulation 

3. Individualized 

Consideration 

4. Inspirational Motivation.  

 

(Bass, et.al. 

1985) 

2. Otonomi kerja 

tingkat kebebasan, 

kemandirian, dan diskresi yang 

diberikan kepada individu 

dalam menjalankan tugas 

mereka, termasuk dalam hal 

penjadwalan kerja dan 

penggunaan prosedur yang 

telah ditetapkan 

1. tingkat tanggung jawab,  

2. kebijaksanaan dalam 

menentukan cara tugas-

tugas tersebut akan 

dilaksanakan   

3. work decision making 

power  

(Hackman 

dan Oldham, 

1975). 

(Tam et al., 

2022) 

3. Kepuasan Kerja  

melibatkan dua unsur penting, 

yaitu penilaian terhadap nilai-

nilai pekerjaan dan pemenuhan 

kebutuhan dasar.  

 

1)  Pekerjaan itu sendiri 

(work it self) 

2) Hubungan dengan atasan 

(supervision) 

3) Teman sekerja (workers) 

4) Promosi (promotion) 

5) Gaji atau upah (pay) 

 

(Judge et al., 

2000) 

4. Kinerja SDM  

hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai Sumber 

Daya Manusia yang dapat 

diukur dari tingkat 

produktivitas, kualitas layanan 

responsivitas, responsibilitas 

dan akuntabilitas yang dapat 

digunakan landasan untuk 

menentukan apakah pekerjaan 

individu tersebut baik atau 

sebaliknya. 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan Waktu 

4. Efektifitas 

5. Kemandirian 

Robbins & 

Judge (2013) 
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3.6  Metode Analisis Data 

3.6.1. Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada perkembangan dan 

pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan gambaran tentang keaddan 

tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-sifat dari obyek penelitian (Umar, 

2012). Dalam hal ini dilakukan dengan menggunakan analisa non statistic untuk 

menganalisis data kualitatif, yaitu dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-

angka berdasarkan hasil jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian 

dilakukan uraian dan penafsiran. 

3.6.2. Analisis Uji Partial Least Square 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square 

(PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) yang 

berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan alternative yang 

bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian. SEM 

yang berbasis kovarian umumnya menguji kuasalita/teori sedangkan PLS lebih 

bersifat predictive model. PLS merupakan metode analisis yang powerfull, karena 

tidak didasarkan pada banyak asumsi. 

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan prediksi. 

Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten adalah linear agregat 

dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor 

variabel laten didapat bersadarkan bagaimana inner model (model structural yang 

menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu 

hubungan antara indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah 
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residual variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) 

diminimumkan. 

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square) dapat 

dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah weight estimate yang 

digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kedua mencerminkan estimasi 

jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten 

dan blok indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means 

dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. 

Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) 

menggunakan proses iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan 

estimasi yaitu sebagai berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

 

3.6.2. Analisa model Partial Least Square 

 Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang dilakukan 

adalah sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score 

yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika 

berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur. Namun menurut 
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Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk penelitian tahap awal 

dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 

2. Discriminant Validity 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi indikator 

dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi 

kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran kontruk 

lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten memprediksi ukuran 

pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. Metode 

lain untuk menilai Discriminant Validity adalah membandingkan nilai Root 

Of Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan korelasi 

antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Jika nilai AVE setiap 

kontruk lebih besar daripada nilai korelasi antara kontrik dengan kontruk 

lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity 

yang baik (Fornell dan Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). 

Berikut ini rumus untuk menghitung AVE: 

   

Keterangan : 

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat 

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize 

indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS. 

 : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah 

indikator. 
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3. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua 

instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana memounyai 

korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan indikator 

reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara skor item atau 

skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator yang mengukur 

kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan bahwa rule of thumb 

yang biasanya digunakan untuk membuat pemeriksaan awal dari matrik 

faktor adalah  30 dipertimbangkan telah memenuhi level minimal, untuk 

loading  40 dianggap lebih baik, dan untuk loading > 0.50 dianggap 

signifikan secara praktis. Dengan demikian semakin tinggi nilai faktor 

loading, semakin penting peranan loading dalam menginterpetasi matrik 

faktor. Rule of thumb yang digunakan untuk validitas konvergen adalah 

outer loading > 0.7, cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted 

(AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain 

yang digunakan untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan 

membandingkan akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara 

kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas 

diskriminan yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar 

daripada korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin, 

Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE dapat 

dihitung dengan rumus berikut: 
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Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai 

berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi 

kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik 

dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain untuk 

menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai 

squareroot of average variance extracted (AVE). 

1. Composite reliability 

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat dilihat 

pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi composite 

reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan cronbach’s 

alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 

maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr memiliki reliabilitas yang 

tinggi. 

2. Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil dari 

composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila 

memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. 

Uji yang dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk 

indikator reflektif. Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan 

pengujian yang berbeda. Uji indikator formatif yaitu: 

a. Uji Significance of weight  

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus signifikan. 

b. Uji Multikolineritas 
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Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar 

indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami 

multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 – 10 dapat 

dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi multikolineritas. 

3.6.3. Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner relation, 

structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan 

hubungan antara variabel laten berdasrkan pada substantive theory. Analisa 

inner model dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square untuk 

kontruk dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk predictive relevance 

dan uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur structural (Stone, 

1974; Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS 

(Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap 

variabel laten dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama 

dengan interpretasi pada regresi. Perubahan nilai pada R-square dapat 

digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten independent tertentu 

terhadap variabel laten dependen apakah memiliki pengaruh yang 

substantif. Selain melihat nilai (R2), pada model PLS (Partial Least Square) 

juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk 

model konstruktif. Q2 mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan 

oleh model dan estimasi parameternya. Nilai Q2 lebih besar dari 0 (nol) 

menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, 

sedangkan apabila nilai Q2 kurang dari nol (0), maka menunjukkan bahwa 

model kurang memiliki predictive relevance. 
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1. Pengujian Hipotesa 

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai 

probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai 

statistic maka untuk  = 0,05 nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. 

Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah Ha diterima 

dan H0  di tolak ketika t-statistik > 1,96. Untuk menolak atau menerima 

hiootesis menggunakan probabilitas. 

Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing 

masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. Langkah 

langkah pengujiannya adalah  :  

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif  

 
Ho : β1 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas   

terhadap  variable terikat 

 Ha : β1 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas   terhadap  

variable terikat 

2) Menentukan level of significance : α = 5 pengujian tabel t dua sisi (two 

tailed ) nilai ttabel  =1,99 atau 2 

Df = (α;n-k) 

Pengujian menggunakan pengujian dua sisi  dengan probabilita (α) 0,05  

dan derajad bebas pengujian adalah   

Df  =   (n-k) 

=   (68-4) 

=  64 
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sehingga nilai t tabel untuk df 45 tabel t pengujian dua sisi (two tailed) 

ditemukan koefisien sebesar 1,99 atau dibulatkan menjadi 2 

3) Kriteria pengujian  

Ho diterima bila  – t tabel ≤ t hitung ≤  ttabel  

Ho ditolak  artinya Ha diterima bila thitung ≥ ttabel  atauthitung ≤ ttabel   

 

 

3.6.4. EvaluasiModel. 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif 

dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya 

dan composit realibility untuk blok indikator. Model struktural atau inner 

model dievaluasi dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu 

dengan melihat R² untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan 

ukuran Stone Gaisser Q Square test   dan juga melihat besarnya koefisien 

jalur strukturalnya. Stabilitas dari  ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-

statistik yang didapat melalui prosedur bootstrapping.    
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BAB IV 

 HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1. Deskripsi Responden 

Deskripsi identitas responden menunjukkan gambaran umum tentang 

responden yang dijadikan sebagai sampel penelitian yaitu SDM di KPPBC TMP 

Tanjung Emas. Data responden diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner. 

Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada 

tanggal 5-17 Oktober 2024 kepada seluruh SDM di KPPBC TMP Tanjung Emas. 

Hasil penyebaran kuesioner penelitian diperoleh sebanyak 201 kuesioner yang terisi 

lengkap dan dapat diolah. Deskripsi responden dapat disajikan sesuai karakteristik 

responden jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Gambaran Karakteristik Responden 

No Karakteristik  Total Sampel n=201 

Jumlah Persentase (%) 

1. Jenis Kelamin    

 Pria 149 74.1 

 Wanita 52 25.9 

2. Usia   

 21 - 30 tahun 79 39.3 

 31 - 40 tahun 79 39.3 

 41 - 50 tahun 29 14.4 

 51 - 60 tahun 14 7.0 

3. Pendidikan     

 SMA/SMK 6 3.0 

 Diploma 92 45.8 

 S1 90 44.8 

 S2 13 6.5 

 S3 6 3.0 

4. Masa kerja    

 0 - 10 tahun 102 50.7 

 11 - 20 tahun 69 34.3 

 21 - 30 tahun 21 10.4 

 > 30 tahun 9 4.5 
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Data deskripsi responden pada Tabel 4.1 di atas memperlihatkan bahwa 

sebagian besar responden adalah pria yaitu sebanyak 149 responden (74,1%), 

sedangkan responden wanita sebanyak 52 responden (25,9%). Apabila dilihat dari 

segi usia, jumlah responden terbanyak adalah usia 21-30 tahun dan 31 - 40 tahun 

sebanyak 79 responden (39,3%). Pendidikan terakhir yang dimiliki responden 

adalah setara Diploma yaitu sebanyak 92 responden (45,8%). Pada tabel tersebut 

terlihat pula bahwa paling banyak responden telah bekerja antara 0 - 10 tahun 

sebanyak 102 responden (50,7%). 

 

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

Bagian ini dipaparkan gambaran mengenai penilaian responden terhadap 

variable penelitian ini dari hasil kuesioner. Dengan menggunakan analisis 

deskriptif, maka dapat memperoleh informasi tentang kecenderungan responden 

dalam menanggapi indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur variabel 

penelitian. Proses penjelasan data dilakukan dengan memberikan bobot pada setiap 

pernyataan yang terdapat dalam kuesioner 

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori berdasarkan rumus 

nilai indeks sebagai berikut: 

Nilai Indeks = ((%F1x1) + (%F2x2) + (%F3x3) + (%F4x4) + (%F5x5))/5  

Keterangan :  

F1 adalah frekuensi responden yang menjawab 1 

F2 adalah frekuensi responden yang menjawab 2 

F3 adalah frekuensi responden yang menjawab 3 

F4 adalah frekuensi responden yang menjawab 4 

F5 adalah frekuensi responden yang menjawab 5 

 



 

 

37 

 

Pengelompokan nilai indeks dilakukan dengan menghitung niali terendah, 

tertinggi, rentang, dan panjang kelas interval sebagai berikut: 

 

Terendah : (%Fx1)/5 = (100x1)/5 = 20 

Tertinggi : (%Fx5)/5 = (100x5)/5 = 100 

Rentang : 20-100 = 80 

Panjang Kelas Interval : 80 : 3 = 26,7  

Dengan menggunakan kriteria tiga kotak (Three-box Method), akan membagi 

jawaban dalam tiga kategori sebagai dasar interpretasi nilai index sebagai berikut:  

a. Rendah = 20 -  46,6  

b. Sedang = 46,7 – 73,3  

c. Tinggi = 73,4 – 100 

Berdasarkan kategorisasi tersebut, nilai indeks pada masing-masing variabel 

dapat disajikan sebagai berikut: 

1. Kepemipinan transformasional 

  

Deskripsi data variabel Kepemipinan transformasional dapat disajikan 

berdasarkan nilai indeks pada tabel berikut: 

Tabel 4.2. Nilai Indeks Data Variabel Kepemipinan Transformasional 

No 

Indikator 

Kepemipinan 

transformasional 

STS (1) TS (2) CS (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
Kategori 

f (%) F (%) f (%) f (%) f (%) 

1 
Idealized Influence 

(Charisma) 
0 0.0 14 7.0 46 22.9 98 48.8 43 21.4 76.92 

Tinggi 

2 
Intellectual 

stimulation 
0 0.0 8 4.0 60 29.9 95 47.3 38 18.9 76.22 

Tinggi 

3 
Individualized 

Consideration 
0 0.0 7 3.5 53 26.4 110 54.7 31 15.4 76.42 

Tinggi 

4 
Inspirational 

Motivation 
0 0.0 13 6.5 54 26.9 91 45.3 43 21.4 76.32 

Tinggi 

Rata-rata Nilai Indeks  76.47 Tinggi 
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Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai mean indeks data variabel 

Kepemimpinan Transformasional secara keseluruhan sebesar 76,47 terletak pada 

rentang kategori tinggi (73,4 – 100). Artinya, bahwa responden berpandangan 

bahwa atasan memiliki kepemimpinan transformasional yang baik.  Hasil deskripsi 

data pada variabel Kepemimpinan Transformasional didapatkan dengan nilai 

indeks tertinggi adalah indikator Idealized Influence (Charisma) (76,92) dan 

terendah adalah indikator Intellectual stimulation (76,22). 

2. Otonomi Kerja 

   

Deskripsi data variabel otonomi kerja dapat disajikan berdasarkan nilai 

indeks pada tabel berikut: 

Tabel 4.3. Nilai Indeks Data Variabel Otonomi Kerja 

No 
Indikator Otonomi 

kerja 

STS (1) TS (2) CS (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
Kategori 

f (%) F (%) f (%) f (%) f (%) 

1 
Tingkat tanggung 

jawab 
1 0.5 18 9.0 45 22.4 91 45.3 46 22.9 76.22 

Tinggi 

2 Kemandirian 4 2.0 14 7.0 52 25.9 96 47.8 35 17.4 74.33 Tinggi 

3 

Kebijaksanaan 

dalam menentukan 

cara tugas-tugas 

tersebut akan 

dilaksanakan  

2 1.0 9 4.5 71 35.3 89 44.3 30 14.9 73.53 

Tinggi 

Rata-rata Nilai Indeks  74.69 Tinggi 

 

Pada variabel Otonomi kerja secara keseluruhan diperoleh nilai mean indeks 

sebesar 74,69 terletak pada rentang kategori baik (73,4 – 100). Artinya, bahwa 

responden merasa bahwa organisasi telah memberikan kebebasan kepada karyawan 

untuk bekerja sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan.  Hasil deskripsi data 

pada variabel Otonomi kerja didapatkan dengan nilai indeks tertinggi adalah 

Tingkat tanggung jawab (76,22) dan terendah pada indikator Kebijaksanaan dalam 

menentukan cara tugas-tugas tersebut akan dilaksanakan (73,53). 
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3. Kepuasan Kerja 

   

Deskripsi data variabel kepuasan kerja dapat disajikan berdasarkan nilai 

indeks pada tabel berikut: 

Tabel 4.4. Nilai Indeks Data Variabel Kepuasan Kerja 

No 
Indikator 

Kepuasan Kerja 

STS (1) TS (2) CS (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
Kategori 

f (%) F (%) f (%) f (%) f (%) 

1 
Pekerjaan itu sendiri 

(work it self) 
1 0.5 21 10.4 46 22.9 87 43.3 46 22.9 75.52 

Tinggi 

2 
Hubungan dengan 

atasan (supervision) 
3 1.5 11 5.5 46 22.9 98 48.8 43 21.4 76.62 

Tinggi 

3 
Teman sekerja 

(workers) 
6 3.0 21 10.4 31 15.4 95 47.3 48 23.9 75.72 

Tinggi 

4 
Promosi 

(promotion) 
1 0.5 20 10.0 57 28.4 79 39.3 44 21.9 74.43 

Tinggi 

5 Gaji atau upah (pay) 2 1.0 9 4.5 44 21.9 100 49.8 46 22.9 77.81 Tinggi 

Rata-rata Nilai Indeks  76.02 Tinggi 

 

Pada variabel Kepuasan Kerja secara keseluruhan diperoleh nilai mean indeks 

sebesar 76,02 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (73,4 – 100). Artinya, 

bahwa responden memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi.  Hasil deskripsi data 

pada variabel Kepuasan Kerja didapatkan dengan nilai indeks tertinggi adalah 

indikator Gaji atau upah (pay) (77,81) dan terendah pada indikator Promosi 

(promotion) (74,43). 

 

4. Kinerja SDM 

   

Deskripsi data variabel kinerja SDM dapat disajikan berdasarkan nilai indeks 

pada tabel berikut: 
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Tabel 4.5. Nilai Indeks Data Variabel Kinerja SDM 

No 
Indikator Kinerja 

SDM 

STS (1) TS (2) CS (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
Kategori 

f (%) F (%) f (%) f (%) f (%) 

1 Kualitas Kerja 5 2.5 16 8.0 45 22.4 103 51.2 32 15.9 74.03 Tinggi 

2 Kuantitas 2 1.0 20 10.0 42 20.9 101 50.2 36 17.9 74.83 Tinggi 

3 Ketepatan Waktu 5 2.5 16 8.0 53 26.4 102 50.7 25 12.4 72.54 Sedang 

4 Efektifitas 3 1.5 14 7.0 49 24.4 105 52.2 30 14.9 74.43 Tinggi 

5 Kemandirian 1 0.5 18 9.0 49 24.4 105 52.2 28 13.9 74.03 Tinggi 

Rata-rata Nilai Indeks  73.97 Tinggi 

 

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean indeks 

sebesar 73,97 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (73,4 – 100). Artinya, 

bahwa secara umum pegawai memiliki kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada 

variabel Kinerja SDM didapatkan dengan nilai indeks tertinggi adalah indikator 

Kuantitas (74,83) dan terendah pada indikator Ketepatan waktu (72,54). 

 

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Dalam analisis PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu evaluasi model 

pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas 

indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria validitas diukur dengan 

convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas konstruk 

diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan 

Cronbach Alpha.  

4.3.1. Convergent Validity  

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif 

dianalisis dengan melihat convergent validity setiap indikator. Pengujian 

convergent validity pada PLS dapat dilihat dari nilai loading faktor (outer 
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loading) setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai outer loading di atas 

0,70 sangat direkomendasikan (Ghozali, 2011). 

1. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kepemimpinan 

Transformasional  

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kepemimpinan 

Transformasional direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model 

atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator 

variabel Otonomi kerja sebagai berikut: 

Tabel 4.6 

Outer Loading Konstruk Kepemimpinan Transformasional 

No Indikator Outer Loading 

X1_1 Idealized Influence (Charisma) 0.764 

X1_2 Intellectual stimulation 0.851 

X1_3 Individualized Consideration 0.773 

X1_4 Inspirational Motivation 0.808 

 

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator 

Otonomi kerja memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan 

demikian variabel Otonomi kerja (X1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan 

baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Idealized 

Influence (Charisma), Intellectual stimulation, Individualized Consideration, 

dan Inspirational Motivation. 

2. Evaluasi Model Otonomi kerja 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Otonomi kerja direfleksikan 

melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat 
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dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Otonomi kerja sebagai 

berikut: 

Tabel 4.7 

Outer Loading Konstruk Otonomi kerja 

No Indikator Outer Loading 

X2_1 tingkat tanggung jawab,  0.905 

X2_2 kebijaksanaan dalam menentukan cara 

tugas-tugas tersebut akan dilaksanakan   
0.929 

X2_3 work decision making power  0.747 

 

 

Tabel dan gambar di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading 

faktor indikator Otonomi kerja memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Otonomi kerja (X2) mampu dibentuk atau dijelaskan 

dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator tingkat 

tanggung jawab, kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas tersebut 

akan dilaksanakan  dan work decision making power.  

3. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kepuasan Kerja  

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kepuasan Kerja direfleksikan 

melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat 

dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Kepuasan Kerja 

sebagai berikut: 

Tabel 4.8 

Outer Loading Konstruk Kepuasan Kerja  

No Indikator Outer Loading 

Y1_1 Pekerjaan itu sendiri (work it self) 0.866 

Y1_2 Hubungan dengan atasan 

(supervision) 0.869 

Y1_3 Teman sekerja (workers) 0.804 

Y1_4 Promosi (promotion) 0.871 

Y1_5 Gaji atau upah (pay) 0.873 
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Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator 

Kepuasan Kerja memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan 

demikian variabel Kepuasan Kerja (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan 

baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator kepuasan kerja 

yaitu Pekerjaan itu sendiri (work it self), Hubungan dengan atasan (supervision), 

Teman sekerja (workers), Promosi (promotion), dan Gaji atau upah (pay). 

 

4. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja SDM 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja SDM direfleksikan 

melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat 

dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Kinerja SDM sebagai 

berikut: 

Tabel 4.9 

Outer Loading Konstruk Kinerja SDM 

No Indikator Outer Loading 

Y2_1 Kualitas Kerja 0.907 

Y2_2 Kuantitas 0.867 

Y2_3 Ketepatan Waktu 0.856 

Y2_4 Efektifitas 0.863 

Y2_5 Kemandirian 0.827 

 

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator 

Kinerja SDM memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian 

variabel Kinerja SDM mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat 

dikatakan valid secara convergent oleh indikator Kualitas Kerja, Kuantitas, 

Ketepatan Waktu, Efektifitas, dan Kemandirian.  
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Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing 

variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga 

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini. 

 

4.3.2. Discriminant Validity 

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten 

berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris 

melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker 

Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing 

variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 

 

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion 

dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) 

dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini 

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.   

Tabel 4.10 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion 

 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

SDM 

Otonomi 

kerja 

Transformational 

leadership 

Kepuasan Kerja 0.857       

Kinerja SDM 0.731 0.864     

Otonomi kerja 0.525 0.551 0.864   

Transformational 

leadership 0.623 0.631 0.599 0.821 
Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

Dari Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai 

korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam 
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model yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang 

tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan 

hubungan antar konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk 

memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian 

yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam 

penelitian ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan. 

 

2. Hasil Uji Heterotrait-monotrait ratio (HTMT) 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima 

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas  diskriminan diterima.   

Tabel 4.11 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

SDM 

Otonomi 

kerja 

Transformational 

leadership 

Kepuasan Kerja         

Kinerja SDM 0.799       

Otonomi kerja 0.584 0.621     

Transformational 

leadership 0.708 0.717 0.715   

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih 

dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas  diskriminan dapa 

diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat 

uji Fornell-Larcker Criterion dan HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk 

dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik 

artinya hasil analisis data dapat diterima. 
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3. Cross Loading  

Hasil análisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau 

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross 

loading.  

Tabel 4.12 

Nilai Cross Loading 

 

Kepuasan 

Kerja Kinerja SDM 

Otonomi 

kerja 

Transformational 

leadership 

X1_1 0.569 0.555 0.516 0.840 

X1_2 0.498 0.492 0.487 0.791 

X1_3 0.517 0.534 0.445 0.851 

X1_4 0.454 0.487 0.522 0.800 

X2_1 0.569 0.528 0.905 0.571 

X2_2 0.438 0.506 0.929 0.511 

X2_3 0.312 0.372 0.747 0.462 

Y1_1 0.866 0.665 0.419 0.497 

Y1_2 0.869 0.626 0.481 0.533 

Y1_3 0.804 0.621 0.480 0.619 

Y1_4 0.871 0.633 0.409 0.504 

Y1_5 0.873 0.580 0.456 0.508 

Y2_1 0.663 0.907 0.502 0.521 

Y2_2 0.627 0.867 0.503 0.634 

Y2_3 0.660 0.856 0.489 0.554 

Y2_4 0.622 0.863 0.453 0.462 

Y2_5 0.581 0.827 0.428 0.549 

 

 

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk 

lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan 

konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang 

tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah 
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terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi 

kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 

 

4.4. Uji Reliabilitas 

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara 

yaitu : 

a. Composite Reliability.  

Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent 

(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur 

konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima 

untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015) 

b. Average Variance Extracted (AVE) 

Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel, 

dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus 

lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015). 

c. Cronbach alpha 

Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki 

reliabilitas yang baik. 

Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk 

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4.13 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average variance 

extracted (AVE) 

Kepuasan Kerja 0.909 0.933 0.735 

Kinerja SDM 0.915 0.937 0.747 

Otonomi kerja 0.830 0.898 0.747 

Transformational 

leadership 0.839 0.892 0.674 

 Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 

Tabel 4.13 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk 

dapat dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk > 

0,5, nilai composite reliability  dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7. 

Mengacu pada pendapat Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari composite 

reliability masing-masing konstruk baik dapat digunakan dalam proses analisis 

untuk menunjukkan ada tidaknya hubungan pada masing-masing konstruk, karena 

hasil yang diperoleh memiliki nilai > 0,70, dari hasil diatas keseluruhan variabel 

memiliki nilai composite reliability > 0,7 artinya memiliki nilai reliabilitas yang 

baik dan dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya. Reliabel 

menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam penelitian nyata sesuai 

dengan kondisi riil obyek penelitian. 

Hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity dari variabel 

serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai 

pengukur variabel, masing-masing merupakan pengukur yang valid dan reliabel.  
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4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit) 

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada 

pengujian teori model yang menitiknberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran 

untuk enyatakan model yang diajukan dapat diterima yaitu R square, dan Q square 

(Hair et al., 2019). 

4.4.1. R square 

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu 

dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. 

Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip  (Abdillah, W., & 

Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 

0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R2) dari variabel 

endogen disajikan pada tabel berikut  

Tabel 4.14 Nilai R-Square 

 R-square 

R-square 

adjusted 

Kepuasan kerja 0.425 0.419 

Kinerja SDM 0.597 0.591 

 

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model kepuasan 

kerja sebesar 0,425 artinya variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan 42,5% 

oleh variabel Kepemimpinan Transformasional dan Otonomi kerja. Sedangkan 

sisanya 57,5% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square 

tersebut (0,425) berada di atas nilai 0,33, artinya variabel Kepemimpinan 

Transformasional dan Otonomi kerja memberikan pengaruh yang cukup besar 

terhadap variabel Kepuasan Kerja . 
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Nilai R square Kinerja SDM sebesar 0,597 artinya Kinerja SDM dapat 

dijelaskan 59,7% oleh variabel Kepemimpinan Transformasional, Otonomi 

kerja, dan Kepuasan Kerja, sedangkan sisanya 40,3,5% dipengaruhi oleh 

variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,597) berada di atas 

nilai 0,33, artinya variabel Kepemimpinan Transformasional, Otonomi kerja, 

dan Kepuasan Kerja  memberikan pengaruh yang cukup besar terhadap Kinerja 

SDM. 

 

4.4.2. Q square 

Q-Square (Q2) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa 

baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel 

endogen. Q-Square predKepuasan Kerja ive relevance untuk model struktural 

merupakan ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan 

juga estimasi parameternya. Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan model 

memiliki predKepuasan Kerja ive relevance atau kesesuaian prediksi model 

yang baik. Nilai Q square dikategorikan menjadi 3 kategori yaitu kecil, sedang 

dan besar, nilai Q square 0,02 – 0,15 dinyatakan kecil, nilai Q square 0,15 – 

0,35 dinyatakan sedang dan nilai Q square >0,35 dinyatakan besar (Mirza 

Soetirto et al., 2023). 

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

Tabel 4.15 Nilai Q-square 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kepuasan Kerja 1005.000 699.010 0.304 

Kinerja SDM 1005.000 564.468 0.438 
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Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Kepuasan Kerja  sebesar 0,304 

berada pada rentang nilai 0,15 – 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap 

variabel Kepuasan Kerja  termasuk cukup baik. Pada variabel Kinerja SDM 

diperoleh nilai Q-square sebesar 0,438 yang menunjukkan nilai Q square 

berada di atas nilai 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap variabel Kinerja 

SDM termasuk baik. 

Kedua nilai Q square berada di atas nilai 0, sehingga dapat dikatakan 

model memiliki predictive relevance. Artinya, nilai estimasi parameter yang 

dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model 

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik. 

 

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara 

konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat 

signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah 

dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil 

output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan 

pengaruh konstruk Kepemimpinan Transformasional, Otonomi kerja, Kepuasan 

Kerja Kinerja SDM.  

Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu software Smart 

PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut: 
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Gambar 4.5. 

Full Model SEM-PLS  

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 

 

 

4.5.1. Analisis Pengaruh antar Variabel 

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah 

diajukan pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau 

tidak dengan membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika thitung > ttabel, 

maka hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96. Untuk 

lebih jelasnya pada bagian di bawah ini. 

Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat 

disajikan sebagai berikut: 
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Tabel 4.16 Path Coefficients 

 

Original 

sample T statistics  P values 

Kepuasan Kerja -> Kinerja SDM 0.515 8.352 0.000 

Otonomi kerja -> Kepuasan Kerja 0.237 3.350 0.001 

Otonomi kerja -> Kinerja SDM 0.147 2.069 0.039 

Transformational leadership -> 

Kepuasan Kerja 0.481 7.859 0.000 

Transformational leadership -> 

Kinerja SDM 0.222 3.491 0.000 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan PLS di atas, selanjutnya dapat 

disajikan hasil pengujian masing-masing hipotesis yang diajukan di bab 

sebelumnya, sebagai berikut: 

1. Pengujian Hipotesis 1:  

H1: Semakin baik tingkat kepemimpinan transformasional maka tingkat 

kepuasan kerja SDM akan semakin baik 

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,481. Nilai tersebut membuktikan bahwa Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang hasilnya 

juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (7,859) > ttabel (1,96) dan 

p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan 

Kepemimpinan Transformasional terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian 

hipotesis pertama yang menyatakan bahwa ”Semakin baik tingkat 

kepemimpinan transformasional maka tingkat kepuasan kerja SDM akan 

semakin baik” dapat diterima. 

 

 



 

 

54 

 

2. Pengujian Hipotesis 2:  

H2: Semakin baik kepemimpinan transformasional maka tingkat kinerja SDM 

akan semakin baik 

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,222. Nilai tersebut membuktikan kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari 

hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3,491) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh signifikan kepemimpinan 

transformasional terhadap  Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kedua 

yang menyatakan bahwa ”Semakin baik kepemimpinan transformasional maka 

tingkat kinerja SDM akan semakin baik” dapat diterima. 

 

3. Pengujian Hipotesis 3:  

H3: Individu yang memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki 

kepuasan kerja yang tinggi pula 

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,237. Nilai tersebut membuktikan Otonomi kerja berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh 

nilai thitung (3,350) > ttabel (1,96) dan p (0,001) < 0,05, sehingga dapat dikatakan 

ada pengaruh positif dan signifikan Otonomi kerja terhadap kepuasan kerja. 

Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ”Individu yang 

memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki kepuasan kerja yang tinggi 

pula ” dapat diterima. 
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4. Pengujian Hipotesis 4:  

H4: Individu yang memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki kinerja 

yang tinggi pula 

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,147. Nilai tersebut membuktikan Otonomi kerja berpengaruh positif 

terhadap Kinerja SDM. Temuan tersebut diperkuat dengan hasil uji t yang 

diperoleh nilai thitung (2,069) > ttabel (1.96) dan p (0,039) < 0,05, sehingga dapat 

dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Otonomi kerja terhadap Kinerja 

SDM. Dengan demikian hipotesis keempat yang menyatakan bahwa ”Individu 

yang memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki kinerja yang tinggi 

pula ” dapat diterima. 

 

 

 

5. Pengujian Hipotesis 5:  

H5: Semakin baik tingkat kepuasan kerja SDM maka tingkat kinerja SDM akan 

semakin baik 

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,515. Nilai tersebut membuktikan Kepuasan Kerja berpengaruh 

positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang 

diperoleh nilai thitung (8,352) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat 

dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja 
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SDM. Dengan demikian hipotesis kelima yang menyatakan bahwa ” Semakin 

baik tingkat kepuasan kerja SDM maka tingkat kinerja SDM akan semakin baik 

” dapat diterima. 

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai 

berikut: 

Tabel 4.17  

Ringkasan Hasil Uji Hipotesis 

No Hipotesis Koefisien T statistics P values Keterangan 

1 Semakin baik tingkat 

kepemimpinan transformasional 

maka tingkat kepuasan kerja 

SDM akan semakin baik 

0.481 7.859 0.000 Diterima 

2 Semakin baik tingkat 

kepemimpinan transformasional 

maka tingkat kinerja SDM akan 

semakin baik 

0.222 3.491 0.000 Diterima 

3 Individu yang memiliki tingkat 

otonomi yang tinggi akan 

memiliki kepuasan kerja yang 

tinggi pula 

0.237 3.350 0.001 Diterima 

4 Individu yang memiliki tingkat 

otonomi yang tinggi akan 

memiliki kinerja yang tinggi 

pula 

0.147 2.069 0.039 Diterima 

5 Semakin baik tingkat kepuasan 

kerja SDM maka tingkat kinerja 

SDM akan semakin baik 

0.515 8.352 0.000 Diterima 

Keterangan: Hipotesis diterima jika t> 1,96 atau p<0,05 

 

 

4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung  

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk 

melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Kepemimpinan 

Transformasional dan Otonomi kerja terhadap variabel Kinerja SDM melalui 

variabel intervening, yaitu variabel Kepuasan Kerja. Hasil uji pengaruh tidak 

langsung dapat ditampilkan pada tabel berikut. 
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Tabel 4.18 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung  

 

Original 

sample  T statistics  P values 

Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional -> 

Kepuasan kerja -> 

Kinerja SDM 

0.122 3.075 0.002 Signifikan 

Otonomi kerja -> 

Kepuasan kerja -> 

Kinerja SDM 

0.248 5.250 0.000 Signifikan 

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024 

Sesuai hasil uji pada tabel di atas, diketahui bahwa besarnya pengaruh 

tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap kinerja SDM melalui 

kepuasan kerja adalah 0,122 dengan nilai t hitung sebesar 3,075 dan p=0,000 

(p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan 

memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja SDM. 

Artinya, kepemimpinan transformasional yang baik mampu meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan, selanjutnya kepuasan dalam diri pegawai akan 

berdampak pada perilaku kerja pegawai sehingga menjadikan kinerjanya lebih 

baik. 

Temuan lainnya diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung 

Otonomi kerja terhadap kinerja SDM melalui kepuasan kerja adalah 0,248 

dengan nilai t hitung sebesar 5,250 dan nilai signifikansi p=0,000 (p<0,05). Hasil 

dari pengujian tersebut berarti bahwa kepuasan kerja secara signifikan 

memediasi pengaruh otonomi kerja terhadap Kinerja SDM. Artinya, adanya 

otonomi kerja yang tinggi akan menjadikan pegawai merasa puas dalam bekerja. 

Selanjutnya, pegawai yang puas akan menjalankan tugas dengan penuh 

tanggungjawab, sehingga hal ini akan mempengaruhi kinerja pegawai. 
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1.6. Pembahasan 

1.6.1. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja 

SDM   

Pengujian hipotesis membuktikan bahwa Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh positif  dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja yang hasilnya juga diperkuat dari hasil  penelitian terdahulu yang 

menyatakan bahwa pemimpin transformational terbukti mampu 

meningkatkan kepuasan kerja SDMnya (Nguon, 2022; Rafiq et al., 2022). 

Pengukuran variabel Kepemimpinan Transformasional dalam 

penelitian ini direfleksikan melalui empat indikator yaitu indikator 

Idealized Influence (Charisma), Intellectual stimulation, Individualized 

Consideration, dan Inspirational Motivation sedangkan Kepuasan Kerja 

direfleksikan melalui empat indikator yaitu indikator Pekerjaan itu sendiri 

(work it self), Hubungan dengan atasan (supervision), Teman sekerja 

(workers), Promosi (promotion), dan Gaji atau upah (pay). 

 

 Variabel Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai outer 

loading tertinggi pada indikator Intellectual Stimulation, sementara 

Variabel Kepuasan Kerja menunjukkan nilai outer loading tertinggi pada 

indikator Gaji atau Upah (Pay). Hubungan korelasional antara kedua 

indikator ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat stimulasi 

intelektual yang diberikan oleh pemimpin, semakin tinggi pula tingkat 

kepuasan karyawan terhadap gaji yang mereka terima. 
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Artinya, pemimpin yang mampu mendorong kreativitas, inovasi, 

serta pemikiran kritis dalam lingkungan kerja dapat menciptakan persepsi 

positif terhadap sistem penggajian. Hal ini kemungkinan terjadi karena 

karyawan merasa dihargai tidak hanya dari segi materi, tetapi juga melalui 

pengembangan wawasan dan keterlibatan intelektual mereka dalam 

organisasi. Dengan demikian, untuk meningkatkan kepuasan terhadap 

kompensasi finansial, organisasi perlu memperkuat strategi 

kepemimpinan yang berfokus pada pemberdayaan intelektual dan 

pengembangan kompetensi karyawan. 

Variabel Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai outer 

loading terendah pada indikator Idealized Influence (Karisma), sementara 

variabel Kepuasan Kerja menunjukkan nilai outer loading terendah pada 

indikator Teman Sekerja (Workers). Hubungan korelasional antara kedua 

indikator ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat Idealized 

Influence yang dimiliki oleh seorang pemimpin, semakin tinggi pula 

tingkat kepuasan kerja karyawan terhadap rekan kerja mereka. 

Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin yang mampu menjadi 

panutan, menunjukkan karisma, serta memberikan inspirasi kepada 

bawahannya dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan 

kondusif. Pemimpin dengan Idealized Influence yang kuat mampu 

membangun budaya kerja yang positif, meningkatkan rasa saling percaya, 

serta memperkuat solidaritas di antara anggota tim. Sebagai hasilnya, 

kepuasan terhadap rekan kerja pun meningkat, karena adanya hubungan 
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kerja yang lebih baik, komunikasi yang lebih efektif, dan kolaborasi yang 

lebih erat dalam organisasi. 

 

1.6.2. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja SDM   

Penelitian ini membuktikan kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif  dan signifikan terhadap Kinerja SDM yang hasilnya 

juga diperkuat dari hasil  penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformational  terbukti  mempengaruhi peningkatan 

kinerja SDM  (Ayranci & Ayranci, 2017; Azim, M. T., Fan, L., Uddin, M. 

A., Abdul Kader Jilani, M. M., & Begum, 2019; Buil et al., 2019; Khan et 

al., 2019; Lai et al., 2020; Manzoor et al., 2019; Prochazka et al., 2017; 

Rizki et al., 2019; Zhang et al., 2021).   

Pengukuran variabel Kepemimpinan Transformasional 

direfleksikan melalui empat indikator yaitu indikator Idealized Influence 

(Charisma), Intellectual stimulation, Individualized Consideration, dan 

Inspirational Motivation. Sedangkan Kinerja SDM direfleksikan melalui 

lima indikator yaitu indikator Kualitas Kerja, Kuantitas, Ketepatan Waktu, 

Efektifitas, dan Kemandirian.  

 Variabel Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai outer 

loading tertinggi pada indikator Intellectual Stimulation, sementara 

variabel Kinerja SDM menunjukkan nilai outer loading tertinggi pada 

indikator Kualitas Kerja. Hubungan antara kedua indikator ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat stimulasi intelektual yang 
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diberikan oleh pemimpin, semakin meningkat pula kualitas kerja 

karyawan. 

Artinya, seorang pemimpin yang mampu mendorong inovasi, 

berpikir kritis, serta memberikan tantangan intelektual kepada timnya akan 

berkontribusi dalam meningkatkan kualitas hasil kerja mereka. Hal ini 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung pemikiran kreatif 

dan solusi inovatif akan memperkuat kompetensi karyawan dalam 

menyelesaikan tugas dengan lebih efektif, akurat, dan sesuai dengan 

standar yang diharapkan. Oleh karena itu, organisasi perlu memperkuat 

aspek Intellectual Stimulation dalam kepemimpinan untuk 

mengoptimalkan kualitas kerja SDM dan secara keseluruhan 

meningkatkan kinerja perusahaan. 

Variabel Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai outer 

loading terendah pada indikator Idealized Influence (Karisma), sedangkan 

variabel Kinerja Sumber Daya Manusia menunjukkan nilai outer loading 

terendah pada indikator Kemandirian. Korelasi antara kedua indikator ini 

mengindikasikan bahwa peningkatan Idealized Influence dalam 

kepemimpinan akan berkontribusi pada peningkatan kemandirian dalam 

kinerja SDM. 

Artinya, semakin tinggi tingkat Idealized Influence, yang 

mencerminkan kemampuan pemimpin dalam memberikan teladan, 

inspirasi, serta membangun kepercayaan dan rasa hormat dari bawahan, 

maka semakin meningkat pula tingkat kemandirian dalam bekerja. Hal ini 
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menunjukkan bahwa kepemimpinan yang karismatik dapat mendorong 

karyawan untuk lebih mandiri dalam mengambil inisiatif, membuat 

keputusan, dan menjalankan tugas tanpa ketergantungan tinggi pada 

arahan atasan. Dengan demikian, pemimpin yang memiliki pengaruh ideal 

akan menciptakan lingkungan kerja yang mendorong inovasi, kepercayaan 

diri, dan tanggung jawab individu dalam mencapai tujuan organisasi. 

  

1.6.3. Pengaruh otonomi kerja terhadap  kepuasan kerja   

Penelitian ini membuktikan Otonomi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini juga diperkuat dari hasil  

penelitian terdahulu seperti yang dilakukan oleh (Fuadiputra & Rofida 

Novianti, 2021; Rofida Novianti & Fuadiputra, 2021) menunjukkan 

adanya hubungan positif antara otonomi kerja dan kepuasan kerja, serta 

hasil pekerjaan pegawai. 

Pengukuran variabel Otonomi kerja direfleksikan melalui tiga 

indikator yaitu indikator  tingkat tanggung jawab, kebijaksanaan dalam 

menentukan cara tugas-tugas tersebut akan dilaksanakan  dan work 

decision making power sedangkan variabel Kepuasan Kerja direfleksikan 

melalui empat indikator yaitu indikator Pekerjaan itu sendiri (work it self), 

Hubungan dengan atasan (supervision), Teman sekerja (workers), Promosi 

(promotion), dan Gaji atau upah (pay). 

Variabel Otonomi Kerja dengan nilai outer loading tertinggi 

tercermin pada indikator kebebasan dalam menentukan metode atau cara 
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pelaksanaan tugas. Sementara itu, Variabel Kepuasan Kerja menunjukkan 

bahwa indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah gaji atau upah 

(pay). Hubungan korelasional antara kedua indikator ini mengindikasikan 

bahwa semakin besar kebebasan karyawan dalam menentukan cara 

mereka menyelesaikan tugas, semakin tinggi tingkat kepuasan mereka 

terhadap gaji yang diterima. Artinya, fleksibilitas dalam pengambilan 

keputusan terkait pelaksanaan pekerjaan berpotensi meningkatkan 

persepsi karyawan terhadap kompensasi finansial yang diberikan, karena 

mereka merasa lebih dihargai dan memiliki kendali lebih besar terhadap 

pekerjaan mereka. Hal ini menegaskan pentingnya memberikan otonomi 

kerja sebagai strategi untuk meningkatkan kepuasan karyawan, khususnya 

dalam aspek kompensasi. 

Variabel Otonomi Kerja dengan nilai outer loading terendah 

terdapat pada indikator Work Decision Making Power, sedangkan pada 

variabel Kepuasan Kerja, indikator dengan nilai outer loading terendah 

adalah Teman Sekerja (Workers). Korelasi antara indikator-indikator ini 

menunjukkan bahwa peningkatan Work Decision Making Power 

berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan terhadap gaji. Artinya, 

semakin besar keleluasaan karyawan dalam mengambil keputusan terkait 

pekerjaannya, maka semakin tinggi tingkat kepuasan mereka terhadap 

kompensasi yang diterima. Hal ini dapat terjadi karena otonomi dalam 

pengambilan keputusan memberikan rasa kontrol, tanggung jawab, serta 

penghargaan atas kontribusi mereka, yang pada akhirnya berdampak 
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positif terhadap persepsi terhadap gaji dan kompensasi yang diberikan 

perusahaan. 

 

1.6.4. Pengaruh  otonomi kerja terhadap kinerja SDM 

Pengujian hipotesis membuktikan Otonomi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Temuan tersebut diperkuat 

dengan hasil penelitian terdahulu menunjukkan adanya hubungan positif 

antara otonomi kerja dan kepuasan kerja, serta hasil pekerjaan pegawai  

(Fuadiputra & Rofida Novianti, 2021; Rofida Novianti & Fuadiputra, 

2021)     

Pengukuran variabel Otonomi kerja direfleksikan melalui tiga 

indikator yaitu indikator  tingkat tanggung jawab, kebijaksanaan dalam 

menentukan cara tugas-tugas tersebut akan dilaksanakan  dan work 

decision making power sedangkan Pengukuran variabel Kinerja SDM 

direfleksikan melalui lima indikator yaitu indikator Kualitas Kerja, 

Kuantitas, Ketepatan Waktu, Efektifitas, dan Kemandirian.  

 Variabel Otonomi Kerja dengan nilai outer loading tertinggi 

tercermin pada indikator kebebasan dalam menentukan cara pelaksanaan 

tugas, sedangkan Variabel Kinerja SDM memiliki nilai outer loading 

tertinggi pada indikator Kualitas Kerja. Hubungan korelasional antara 

kedua indikator ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kebebasan 

dalam menentukan metode kerja, semakin meningkat pula kualitas kerja 

karyawan. Artinya, fleksibilitas dalam pengambilan keputusan terkait 
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pelaksanaan tugas memungkinkan individu untuk menyesuaikan strategi 

kerja mereka secara optimal, sehingga berdampak positif pada hasil kerja 

yang lebih baik, efisien, dan berkualitas tinggi. 

Variabel Otonomi Kerja memiliki nilai outer loading terendah pada 

indikator work decision-making power, sementara variabel Kinerja SDM 

menunjukkan nilai outer loading terendah pada indikator Kemandirian. 

Korelasi antara kedua indikator ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi 

kemampuan karyawan dalam mengambil keputusan terkait pekerjaannya 

akan semakin meningkat pula tingkat Kemandirian dalam bekerja. 

Artinya, ketika karyawan diberikan lebih banyak kewenangan dalam 

menentukan keputusan terkait tugas dan tanggung jawabnya, mereka 

cenderung menjadi lebih mandiri dalam menjalankan pekerjaan mereka 

tanpa bergantung pada arahan atau supervisi yang ketat. Hal ini berdampak 

positif terhadap kinerja SDM secara keseluruhan, karena karyawan yang 

lebih mandiri cenderung lebih proaktif, inovatif, dan memiliki inisiatif 

yang lebih tinggi dalam menyelesaikan tugas mereka. 

1.6.5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja SDM   

Penelitian ini membuktikan Kepuasan Kerja berpengaruh positif  

dan signifikan terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari 

hasil  hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa  kepuasan kerja 

pada pekerjaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kualitas 

kinerja karyawan, seperti yang diungkapkan oleh (Hartika et al., 2023; 

Premesti & Yuniningsih, 2023; Sutrisno et al., 2022). 
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Pengukuran variabel Kepuasan Kerja direfleksikan melalui empat 

indikator yaitu indikator Pekerjaan itu sendiri (work it self), Hubungan 

dengan atasan (supervision), Teman sekerja (workers), Promosi 

(promotion), dan Gaji atau upah (pay) sedangkan Pengukuran variabel 

Kinerja SDM direfleksikan melalui lima indikator yaitu indikator Kualitas 

Kerja, Kuantitas, Ketepatan Waktu, Efektifitas, dan Kemandirian.  

Variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai outer loading tertinggi pada 

indikator Gaji atau Upah (pay), sedangkan variabel Kinerja SDM 

menunjukkan nilai outer loading tertinggi pada indikator Kualitas Kerja. 

Hubungan antara kedua indikator ini mengindikasikan bahwa semakin 

baik sistem penggajian atau upah yang diterima karyawan, semakin tinggi 

tingkat kepuasan mereka terhadap aspek kompensasi finansial. Artinya, 

kebijakan pemberian gaji yang adil, kompetitif, dan sesuai dengan 

kontribusi karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja secara 

keseluruhan, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kualitas kerja 

yang dihasilkan. Dengan kata lain, kepuasan terhadap gaji tidak hanya 

memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik, tetapi juga berkontribusi 

pada peningkatan produktivitas, komitmen, dan efektivitas kerja dalam 

organisasi. 

Variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai outer loading terendah pada 

indikator hubungan dengan rekan kerja (workers), sedangkan Variabel 

Kinerja Sumber Daya Manusia menunjukkan nilai outer loading terendah 

pada indikator kemandirian. Korelasi antara indikator-indikator ini 
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mengindikasikan bahwa peningkatan dalam aspek gaji atau upah (pay) 

berkontribusi langsung terhadap peningkatan kepuasan terhadap 

kompensasi yang diterima. Dengan kata lain, ketika sistem penggajian 

yang diterapkan lebih adil, kompetitif, dan sesuai dengan harapan 

karyawan, maka kepuasan kerja, khususnya dalam aspek kesejahteraan 

finansial, akan meningkat. Selain itu, aspek hubungan dengan rekan kerja 

yang lebih baik dapat menjadi faktor pendukung dalam meningkatkan 

kepuasan kerja secara keseluruhan. Demikian pula, rendahnya 

kemandirian dalam kinerja SDM mengindikasikan perlunya penguatan 

dalam aspek pelatihan, pemberdayaan, dan pengembangan keterampilan 

individu agar karyawan lebih mampu bekerja secara mandiri dan 

produktif. 
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BAB V  

PENUTUP 

 

 

1.1. Kesimpulan Hasil Penelitian 

Berdasarkan pembahasan dan pembuktian hipotesis maka jawaban atas 

pertanyaan penelitian (question research) adalah sebagai berikut:  

1. Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa pemimpin yang 

menerapkan Idealized Influence (karisma), Intellectual Stimulation, 

Individualized Consideration, dan Inspirational Motivation dapat 

meningkatkan kepuasan kerja sumber daya manusia (SDM). 

2. Kepemimpinan transformasional berdampak positif dan signifikan terhadap 

kinerja SDM. Artinya, semakin efektif penerapan kepemimpinan 

transformasional, semakin tinggi tingkat kepuasan SDM terhadap aspek 

pekerjaan itu sendiri (work itself), hubungan dengan atasan (supervision), 

rekan kerja (workers), peluang promosi (promotion), serta kompensasi 

berupa gaji atau upah (pay). 

3. Otonomi kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat otonomi kerja, 

yang ditandai dengan tanggung jawab, kemandirian, dan kebebasan dalam 

menentukan cara penyelesaian tugas, maka semakin meningkat pula 

kepuasan kerja karyawan. 
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4. Otonomi kerja memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja 

SDM. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat otonomi 

kerja, semakin baik pula kualitas dan kuantitas pekerjaan, ketepatan waktu, 

efektivitas, serta tingkat kemandirian dalam bekerja. 

5. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja SDM. Hasil ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi kepuasan SDM terhadap aspek pekerjaan itu sendiri 

(work itself), hubungan dengan atasan (supervision), rekan kerja (workers), 

peluang promosi (promotion), serta gaji atau upah (pay), maka semakin 

meningkat kualitas dan kuantitas pekerjaan, ketepatan waktu, efektivitas, 

serta kemandirian dalam bekerja. 

 

1.2. Implikasi Teoritis 

Penelitian ini membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Pemimpin yang 

mendorong kreativitas, inovasi, dan pemikiran kritis dapat membangun 

persepsi positif terhadap sistem penggajian, karena karyawan merasa dihargai 

tidak hanya secara materi, tetapi juga melalui pengembangan wawasan dan 

keterlibatan intelektual. Selain itu, pemimpin dengan Idealized Influence 

yang kuat dapat menciptakan budaya kerja yang positif, meningkatkan rasa 

saling percaya, dan memperkuat solidaritas tim. Hal ini berkontribusi pada 

meningkatnya kepuasan terhadap rekan kerja melalui hubungan kerja yang 

lebih baik, komunikasi yang efektif, dan kolaborasi yang lebih erat dalam 

organisasi. 
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Penelitian ini membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Stimulasi 

intelektual yang diberikan oleh pemimpin meningkatkan kualitas kerja 

karyawan, terutama melalui dorongan inovasi, pemikiran kritis, dan 

tantangan intelektual. Lingkungan kerja yang mendukung kreativitas dan 

solusi inovatif memperkuat kompetensi karyawan dalam menyelesaikan 

tugas secara efektif, akurat, dan sesuai standar. Selain itu, semakin tinggi 

tingkat Idealized Influence seorang pemimpin—ditandai dengan teladan, 

inspirasi, serta pembangunan kepercayaan dan rasa hormat—semakin 

meningkat pula kemandirian karyawan dalam bekerja. Kepemimpinan yang 

karismatik mendorong karyawan untuk lebih mandiri dalam mengambil 

inisiatif, membuat keputusan, dan menjalankan tugas tanpa ketergantungan 

berlebih pada arahan atasan. 

Penelitian ini membuktikan bahwa otonomi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Fleksibilitas dalam pengambilan 

keputusan terkait pelaksanaan tugas meningkatkan persepsi karyawan 

terhadap kompensasi finansial, karena mereka merasa lebih dihargai dan 

memiliki kendali lebih besar atas pekerjaannya. Temuan ini menegaskan 

bahwa memberikan otonomi kerja dapat menjadi strategi efektif dalam 

meningkatkan kepuasan karyawan, khususnya dalam aspek kompensasi. 

Semakin besar keleluasaan karyawan dalam mengambil keputusan, semakin 

tinggi kepuasan mereka terhadap kompensasi yang diterima, karena otonomi 
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memberikan rasa kontrol, tanggung jawab, dan penghargaan atas kontribusi 

mereka. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa otonomi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Semakin tinggi 

kebebasan dalam menentukan metode kerja, semakin optimal strategi yang 

diterapkan, sehingga menghasilkan kinerja yang lebih baik, efisien, dan 

berkualitas. Selain itu, penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan 

kewenangan dalam pengambilan keputusan mendorong kemandirian 

karyawan dalam bekerja. Dengan lebih banyak kebebasan dalam menentukan 

tugas dan tanggung jawabnya, karyawan menjadi lebih mandiri dan tidak 

bergantung pada arahan atau supervisi yang ketat. 

Penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja SDM. Kebijakan penggajian yang adil, 

kompetitif, dan sesuai dengan kontribusi karyawan meningkatkan kepuasan 

kerja, yang pada akhirnya berdampak positif pada kualitas dan produktivitas 

kerja. Selain itu, sistem penggajian yang lebih sesuai dengan harapan 

karyawan berkontribusi langsung terhadap peningkatan kepuasan terhadap 

kompensasi. Faktor lain seperti hubungan yang baik dengan rekan kerja juga 

mendukung peningkatan kepuasan kerja secara keseluruhan. Namun, 

rendahnya kemandirian dalam kinerja SDM menunjukkan perlunya 

penguatan dalam pelatihan, pemberdayaan, dan pengembangan keterampilan 

agar karyawan lebih mandiri dan produktif. 
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1.3. Implikasi Praktis 

Untuk meningkatkan Idealized Influence (Charisma) dalam kepemimpinan 

transformasional, KPPBC TMP Tanjung Emas dapat mengadakan pelatihan 

kepemimpinan yang menekankan pengembangan kepercayaan, integritas, dan 

komunikasi inspiratif. Selain itu, pemimpin perlu lebih sering memberikan contoh 

nyata dalam tindakan dan keputusan yang diambil serta membangun kedekatan 

dengan bawahan melalui program mentoring guna meningkatkan rasa hormat dan 

kepercayaan. Sementara itu, untuk mempertahankan Intellectual Stimulation, 

organisasi dapat mendorong inovasi melalui diskusi terbuka, brainstorming, dan 

kompetisi ide kreatif, memberikan tantangan intelektual yang memacu pemikiran 

kritis, serta memfasilitasi pelatihan guna meningkatkan keterampilan analitis dan 

pemecahan masalah karyawan. 

Dalam aspek otonomi kerja, peningkatan Work Decision Making Power dapat 

dilakukan dengan memberikan ruang lebih bagi karyawan dalam mengambil 

keputusan operasional tanpa terlalu bergantung pada arahan atasan, 

mengembangkan kebijakan yang mendukung desentralisasi wewenang, serta 

menyediakan pelatihan agar karyawan lebih percaya diri dalam membuat keputusan 

yang tepat. Sementara itu, untuk mempertahankan Kebijaksanaan dalam 

Menentukan Cara Tugas Dilaksanakan, organisasi dapat memberikan fleksibilitas 

dalam metode penyelesaian tugas, mendorong supervisi yang lebih berorientasi 

pada hasil akhir dibandingkan proses, serta menciptakan budaya kerja yang 

mendukung inovasi dalam pelaksanaan tugas. 
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Dalam meningkatkan kepuasan kerja, khususnya terhadap Teman Sekerja 

(Workers), KPPBC TMP Tanjung Emas dapat mengadakan program team building 

untuk mempererat hubungan antar karyawan, mendorong komunikasi terbuka dan 

kerja sama dalam tim, serta mengembangkan sistem penghargaan berbasis kerja tim 

guna meningkatkan solidaritas. Sementara itu, untuk mempertahankan kepuasan 

terhadap Gaji atau Upah (Pay), organisasi perlu memastikan kebijakan kompensasi 

tetap kompetitif dan relevan dengan standar industri, melakukan evaluasi berkala 

terhadap kesejahteraan karyawan, serta menyediakan insentif tambahan berbasis 

pencapaian untuk meningkatkan motivasi kerja. Dengan langkah-langkah ini, 

KPPBC TMP Tanjung Emas dapat mengoptimalkan kepemimpinan 

transformasional, memperkuat otonomi kerja, serta menjaga tingkat kepuasan kerja 

karyawan agar tetap tinggi. 

 

1.4. Limitasi Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa limitasi yang perlu diperhatikan.  

1. Nilai R-square yang masuk kategori sedang, menunjukkan bahwa variabel 

eksogen dalam model mampu menjelaskan variabel endogen dengan pengaruh 

yang cukup besar, masih terdapat faktor lain di luar model yang memengaruhi 

kepuasan kerja dan kinerja SDM.  

2. Nilai R-square kinerja SDM  yang masuk kategori sedang menunjukkan bahwa 

masih terdapat variasi  variablilitas yang belum terjelaskan, yang kemungkinan 

dipengaruhi oleh faktor eksternal lainnya seperti kebijakan organisasi, motivasi 

intrinsik, atau pelatihan karyawan 
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3. Penelitian ini hanya menggunakan cakupan data yang diperoleh dari KPPBC 

TMP Tanjung Emas dan belum tentu dapat digeneralisasikan ke instansi lain 

atau sektor industri yang berbeda. Faktor kontekstual seperti regulasi, budaya 

kerja, dan kebijakan organisasi dapat memengaruhi relevansi temuan ini dalam 

lingkungan kerja yang berbeda. 

4. Penggunaan metode kuantitatif berbasis kuesioner dapat membatasi eksplorasi 

mendalam terhadap pengalaman dan persepsi karyawan, sehingga penelitian 

lanjutan dengan pendekatan kualitatif dapat memberikan wawasan yang lebih 

komprehensif. 

 

1.5. Agenda Penelitian Mendatang 

Penelitian mendatang dapat mengembangkan model yang lebih komprehensif 

dengan mempertimbangkan beberapa hal : 

1. Memasukkan faktor-faktor seperti budaya organisasi, beban kerja, 

kompensasi non-finansial, atau motivasi intrinsik yang mungkin memiliki 

kontribusi signifikan terhadap kepuasan dan kinerja karyawan. 

2. Memperluas cakupan sampel dengan melibatkan instansi lain di sektor yang 

berbeda untuk meningkatkan generalisasi temuan.   

3. Penelitian mendatang dapat menggunakan pendekatan mixed methods 

dengan mengombinasikan metode kuantitatif dan kualitatif.   

4. Penelitian lanjutan juga dapat mengeksplorasi hubungan kausal lebih dalam 

dengan menggunakan metode longitudinal.  
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5. Penelitian selanjutnya dapat menguji variabel moderasi atau mediasi yang 

dapat memperkuat atau memperlemah hubungan antara kepemimpinan 

transformasional, otonomi kerja, kepuasan kerja, dan kinerja SDM.   
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