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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan memberikan bukti empiris 

mengenai pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi Internal, dan 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di DPU Bank Indonesia. Metode yang 

digunakan adalah kuantitatif, serta pengolahan data menggunakan Partial Least 

Square - Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Sampel penelitian berjumlah 

200 pegawai DPU yang dipilih dengan teknik purposive sampling. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan komunikasi 

internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja, 

sedangkan kepuasan kerja juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Dapat 

disimpulkan bahwa seluruh hipotesis diterima, dan ketiga variabel utama memiliki 

peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi Internal, 

Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai, Bank Indonesia. 
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ABSTRACT 

 

This study aims to examine the influence of Transformational Leadership, Internal 

Communication, and Job Satisfaction on Employee Performance at the DPU of 

Bank Indonesia. This research employs a quantitative approach, with data 

processed using Partial Least Squares - Structural Equation Modeling (PLS-SEM). 

The sample consists of 200 DPU employees selected through purposive sampling. 

Data were collected using a questionnaire that had been tested for validity and 

reliability. The results indicate that transformational leadership and internal 

communication have a positive and significant effect on both job satisfaction and 

performance. Furthermore, job satisfaction also significantly affects employee 

performance. It can be concluded that all hypotheses are accepted, and the three 

main variables play a crucial role in improving employee performance. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Internal Communication, Job 

Satisfaction, Employee Performance, Bank Indonesia. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 
 

1.1 Latar Belakang 

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi yang pesat, 

organisasi dituntut untuk terus meningkatkan kinerja guna mencapai 

keunggulan kompetitif. Salah satu faktor kunci yang menentukan keberhasilan 

organisasi adalah sumber daya manusia, khususnya karyawan. Menurut 

Arifudin, (2020) organisasi yang baik dan berkembang akan menekankan 

pentingnya sumber daya manusia agar dapat menjalankan fungsinya dengan 

optimal, terutama dalam menghadapi dinamika perubahan lingkungan yang 

terjadi. Dalam konteks ini, kepemimpinan dan komunikasi internal memainkan 

peran penting dalam membentuk dan mempengaruhi kinerja karyawan. 

Bank Indonesia, sebagai bank sentral Republik Indonesia, memiliki 

peran strategis dalam menjaga stabilitas moneter dan sistem keuangan negara. 

Salah satu departemen penting dalam Bank Indonesia adalah Departemen 

Pengelolaan Uang, yang bertanggung jawab atas pengelolaan sirkulasi uang di 

Indonesia. Kinerja karyawan di departemen ini menjadi krusial, mengingat 

tugas dan tanggung jawab yang besar dalam memastikan ketersediaan uang 

yang cukup dan berkualitas di masyarakat. 

Namun, beberapa tahun terakhir, Bank Indonesia menghadapi 

tantangan dalam meningkatkan kinerja karyawannya. Berdasarkan laporan 

internal, terdapat indikasi bahwa kepuasan kerja karyawan di Departemen 

Pengelolaan Uang belum mencapai level yang diharapkan. Hal ini berpotensi 

menghambat optimalisasi kinerja karyawan. Menurut Armansyah, (2020) 

kinerja  pada  dasarnya  adalah  apa  yang  dilakukan atau tidak dilakukan 

karyawan. Banyak faktor yang menjadi penentu kinerja suatu organiasasi 

terlebih pada era digitalisasi seperti saat ini. Salah satu faktor yang diduga 

mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan adalah gaya 

kepemimpinan yang diterapkan serta efektivitas komunikasi internal.  
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Salah satu penentu kinerja suatu organisasi ialah gaya kepemimpinan. 

Menurut  Deddy, (2022) gaya  kepemimpinan  adalah  pola  tingkah  laku  yang 

dilakukan  dengan  mengintegrasikan  tujuan  organisasi  dengan  tujuan  

individu  untuk mencapai  tujuan  yang diinginkan. Dari beberapa gaya 

kepemimpinan yang ada, gaya kepemimpinan transformasional disepakati 

menjadi gaya kepemimpinan yang paling efektif (Nur et al., 2021) 

Kepemimpinan transformasional dikenal sebagai salah satu gaya 

kepemimpinan yang mampu menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk 

mencapai kinerja yang lebih tinggi. Pemimpin transformasional biasanya 

menunjukkan karakteristik seperti memberikan visi yang jelas, memperhatikan 

kebutuhan individu karyawan, dan mendorong inovasi serta perubahan positif 

dalam organisasi. Kepemimpinan transformasional  adalah  dimana  atasan  

berusaha atau  mampu  melakukan  perubahan pada  bawahan  agar  memiliki  

motivasi  kerja  tinggi  dalam  mencapai  prestasi  kerja sehingga pada akhirnya 

pula dapat meningkatkan perkembangan dan kemajuan terhadap organisasi 

(Mahmud & Sopiah, 2022). 

Komunikasi internal yang efektif juga merupakan komponen vital 

dalam organisasi. Komunikasi yang baik antara manajemen dan karyawan 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, mengurangi 

miskomunikasi, dan meningkatkan koordinasi serta kolaborasi antar karyawan. 

Menurut Putri et al., (2022) komunikasi internal adalah suatu pertukaran 

gagasan diantara administrator dan karyawan di dalam perusahaan atau 

organisasi dan pertukaran gagasan tersebut bisa secara horizontal maupun 

vertikal. Di Bank Indonesia, khususnya di Departemen Pengelolaan Uang, 

komunikasi internal yang lancar dan terbuka diperlukan untuk memastikan 

bahwa setiap anggota tim memahami tugas dan tanggung jawab mereka dengan 

jelas, serta dapat berkontribusi secara optimal dalam mencapai tujuan 

departemen. 

Namun, terdapat hambatan dalam kinerja yang disebabkan oleh 

kesalahan komunikasi. Salah satu contohnya adalah dalam kegiatan yang 
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memerlukan penggunaan surat tugas. Karyawan yang terlibat tidak diberikan 

informasi yang memadai tentang tugas tersebut, sehingga mereka tidak dapat 

melaksanakannya tepat waktu dan harus mencari pengganti. Contoh lainnya 

adalah salah satu karyawan yang mengetahui cara menggunakan perangkat 

lunak dengan lebih efisien untuk menghemat waktu kerja. Sayangnya, karena 

kurangnya komunikasi, pengetahuan ini tidak tersampaikan kepada rekan-

rekan lainnya, sehingga mereka masih bekerja dengan kurang efisien. 

Kesalahan komunikasi seperti ini menunjukkan pentingnya memperkuat 

komunikasi internal untuk memastikan bahwa informasi penting dapat 

disebarluaskan dengan baik, sehingga seluruh karyawan dapat bekerja lebih 

efisien dan produktif. 

Kepuasan kerja karyawan juga sebagai faktor yang penting dalam 

hubungan antara kepemimpinan transformasional, komunikasi internal, dan 

kinerja karyawan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan karyawan terhadap 

pekerjaannya, yang meliputi aspek-aspek seperti kondisi kerja, hubungan 

dengan atasan dan rekan kerja, serta peluang pengembangan karier. Sutrisno et 

al., (2022) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai pemikiran, perasaan, dan 

kecenderungan tindakan seseorang, yang merupakan sikap seseorang terhadap 

pekerjaannya. Kepuasan kerja berkaitan dengan keadaan emosional pekerja, 

dimana terjadi atau tidak terjadi titik temu antara segala sesuatu berupa jasa 

yang diberikan oleh pekerja dengan tingkat balas jasa yang diberikan oleh 

perusahaan. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki 

motivasi yang lebih tinggi, komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi, dan 

kinerja yang lebih baik. Oleh karena itu, memahami bagaimana kepemimpinan 

transformasional dan komunikasi internal mempengaruhi kepuasan kerja 

sangat penting untuk meningkatkan kinerja karyawan di Departemen 

Pengelolaan Uang Bank Indonesia. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan adanya fenomena dan research 

gap terkait dengan hubungan antara kepemimpinan transformasional, 

komunikasi internal, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Penelitian yang 
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dilakukan oleh Susilo, (2023) menunjukkan hasil positif dan signifikan dari 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Namun, penelitian 

oleh Insani et al., (2020) menunjukkan hasil yang berbeda, yaitu tidak adanya 

pengaruh positif dan signifikan dari kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan.  

Penelitian oleh Fauzi et al., (2022) menunjukkan hasil positif dan 

signifikan dari komunikasi internal terhadap kinerja karyawan dan kepuasan 

kerja. Namun, penelitian oleh Kurniasih (2021) menunjukkan tidak adanya 

pengaruh komunikasi internal terhadap kinerja karyawan, juga penelitian oleh 

Ramadhani, (2021) yang menunjukan hasil tidak adanya pengaruh dan tidak 

signifikan dari komunikasi internal terhadap kepuasan kerja. Penelitian oleh 

Sufiyati et al., (2021) menunjukan hasil positif dan signifikan dari kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan. Namun bertolak belakang dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Fauziek dan Yanuar, (2021) yang menunjukan hasil tidak 

adanya pengaruh dari kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan penjabaran diatas, peneliti memiliki ketertarikan untuk 

melakukan penelitian dengan judul Kepemimpinan Transformasional, 

Komunikasi Internal, dan Kepuasan Kerja sebagai Faktor Penentu 

Kinerja Karyawan Bank Indonesia. 

1.2 Fenomena dan Research Gap 

Fenomena dan research gap penelitian yang sudah ada sebelumnya 

yaitu ; penelitian yang dilakukan oleh Susilo, (2023) dengan judul Pengaruh 

Mediasi Kepuasan Kerja Pada Hubungan Kepemimpinan Transformasional 

dan Stress Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Kirana Pagi Kreatif 

Indonesia di Yogyakarta. Penelitian ini menunjukan hasil positif dan signifikan 

dari kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan, juga hasil 

positif dan signifikan dari kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan 

kerja.  
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Penelitian tersebut bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Insani et al., (2020) dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformasional dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan, yang 

menunjukan hasil tidak adanya pengaruh positif dan signifikan dari 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan Fauzi et al., (2022) dengan judul Pengaruh 

Komunikasi Internal dan Budaya Organisasi terhadap OCB melalui Kepuasan 

Kerja Pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu Lombok Barat. Penelitian ini menunjukan hasil positif dan signifikan dari 

komunikasi internal terhadap kinerja karyawan, juga hasil positif dan 

signifikan dari komunikasi internal terhadap kepuasan kerja. 

Penelitian tersebut bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Kurniasih, (2021) dengan judul Pengaruh Komunikasi Internal dan 

Komunikasi Eksternal Terhadap Kinerja Pegawai, yang menunjukan hasil 

tidak adanya pengaruh komunikasi internal tehadap kinerja karyawan. 

Penelitian  yang dilakukan oleh Ramadhani, (2021) dengan judul Pengaruh 

Komunikasi dan Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT 

Telkom Group Cabang Palopo, yang menunjukan hasil tidak adanya pengaruh 

dan tidak signifikan dari komunikasi internal terhadap kepuasan kerja.  

Penelitian yang dilakukan oleh Sufiyati et al., (2021) dengan judul 

Pengaruh Fasilitas Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT 

Tedco Agri Makmur di Lampung Tengah. Penelitian ini menunjukan hasil 

positif dan signifikan dari kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan Fauziek dan 

Yanuar, (2021) yang menunjukan hasil tidak adanya pengaruh dari kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

1.3 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian permasalahan pada latar belakang diatas, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah : 
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1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Departemen Pengelolaan 

Uang Bank Indonesia? 

2. Apakah komunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan Departemen Pengelolaan Uang Bank Indonesia? 

3. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan Departemen Pengelolaan Uang Bank 

Indonesia? 

4. Apakah komunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan Departemen Pengelolaan Uang Bank Indonesia? 

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan Departemen Pengelolaan Uang Bank Indonesia? 

1.4 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan diatas, maka tujuan 

dalam penelitian ini adalah : 

1. Untuk menguji pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan Departemen 

Pengelolaan Uang Bank Indonesia 

2. Untuk menguji pengaruh positif dan signifikan komunikasi internal 

terhadap kepuasan kerja karyawan Departemen Pengelolaan Uang Bank 

Indonesia 

3. Untuk menguji pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan Departemen Pengelolaan 

Uang Bank Indonesia 

4. Untuk menguji pengaruh positif dan signifikan komunikasi internal 

terhadap kinerja karyawan Departemen Pengelolaan Uang Bank Indonesia 

5. Untuk menguji pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan Departemen Pengelolaan Uang Bank Indonesia 
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1.5 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Bagi Perusahaan  

Manfaat penelitian ini bagi Bank Indonesia adalah memberikan 

wawasan mendalam tentang pengaruh kepemimpinan transformasional, 

komunikasi internal, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, 

khususnya di Departemen Pengelolaan Uang. Hasil penelitian dapat 

membantu merumuskan strategi peningkatan kinerja melalui penerapan 

kepemimpinan yang lebih efektif dan komunikasi yang lebih baik. 

Dengan demikian, hasil penelitian dapat menjadi dasar dalam 

pengambilan keputusan manajemen terkait pengembangan sumber daya 

manusia dan pelatihan pemimpin. 

1.4.2 Manfaat Bagi Akademis 

Manfaat akademis dari penelitian ini adalah memberikan 

kontribusi terhadap literatur di bidang manajemen sumber daya manusia, 

khususnya mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional, 

komunikasi internal dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini juga berpotensi mengisi kesenjangan penelitian (research 

gap) yang ada, serta menjadi dasar bagi penelitian lanjutan yang dapat 

menggali variabel lain seperti budaya organisasi, motivasi, atau 

teknologi yang mungkin berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 
 

2.1 Teori Pendukung 

2.1.1 Kepemimpinan Transformasional 

Dalam suatu peruhaan sudah pasti ada seorang pemimpin yang 

bertanggung jawab untuk mengkoordinir jalannya perusahaan. Menurut 

Kartini dalam Sasongko et al., (2022) fungsi kepemimpinan adalah 

menuntun, memandu,membangun, mebimbing, memberi motivasi kerja, 

menjalankan organisasi dan menjaring jaringan komunikasi serta 

membawa pengikutnya kepada sasaran yang ingin dituju. Setiap 

pemimpin perusahaan memiliki gaya yang berbeda-beda dalam 

memimpin perusahaannya untuk mencapai tujuan tertentu. Kinerja para 

karyawan dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang digunakan, 

semakin baik gaya kepemimpinan maka semakin baik pula kinerja 

karyawan.  

Salah satu gaya kepemimpinan yang ada ialah kepemimpinan 

transformasional. Menurut Burns dalam Yulisharsasi et al., (2022) 

kepemimpinan transformasional bisa dikatakan gaya kepemimpinan  

yang  menjadi  pertimbangan  sosok  panutan  yang  mampu  

mengidentifikasi  kebutuhan  akan  perubahan, mewujudkan visi dengan    

memberikan  wawasan  tentang  perubahan  melalui  cipta  karya,  serta  

perilaku  positif  untuk meningkatkan komitmen anggota dalam 

organisasi. Kepemimpinan Transformasional adalah kemampuan 

seorang pemimpin dalam mempengaruhi bawahannya dalam 

melaksanakan perubahan sesuai dengan visi dan misi yang telah dibuat 

untuk melakukan perubahan dan pemimpin yang bisa menggerakkan 

organisasi mencapai sebuah tujuan (Silaban & Siregar, 2023).  

 Kepemimpinan transformasional bukan sekadar ditujukan untuk 

mencapai keberhasilan untuk meraih sebuah tujuan dengan membawa 

pengaruh bagi pengikutnya, lebih dari itu untuk melakukan perubahan 
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sikap dan perilaku sesuai dengan nilai dasar mereka melalui 

pengembangan potensi. Hasil pengembangan yang didapatkan para 

karyawan nantinya akan menumbuhkan kepercayaan diri untuk terus 

melakukan perubahan meskipun terdapat resiko bahwa ia sendiri 

mungkin terkena dampak dari perubahan itu (Randy et al., 2019). 

Adapun yang menjadi dimensi kepemimpinan transformasional 

menurut Sulistyawati et al., (2022) yaitu : 

1. Pemimpin yang ideal/karismatik, artinya pemimpin yang dikagumi, 

dihormati dan dipercaya. 

2. Motivasi inspirasional, artinya kemampuan yang dimiliki pemimpin 

transformasional dalam memotivasi dan menginspirasi karyawannya 

untuk merasa optimis pada tujuan organisasi dimasa depan. 

3. Stimulasi intelektual, artinya perilaku untuk merangsang pemecahan 

masalah dana pertimbangan yang cermat serta kreatif dari masalah 

yang dihadapi. 

4. Pertimbangan individual. Artinya mencakup pengakuan terhadap 

kebutuhan karyawan, perhatian secara individu, dan memberikan 

pelatihan. 

2.1.2 Komunikasi Internal 

Komunikasi dapat diartikan   sebagai   kemampuan   interaksi   

dalam   berkoordinasi   untuk   menjalankan aktivitas dalam pekerjaan 

atau fungsi dengan standar yang diharapkan. Menurut Hidayat, (2021) 

komunikasi internal yang baik dapat mengurangi konflik dan 

meningkatkan kolaborasi tim sehingga tercipta suasana kerja yang 

menyenangkan, yang berpotensi meningkatkan semangat kerja, 

kenyamanan, dan menghasilkan kinerja yang tinggi. Komunikasi internal 

mengacu pada setiap penyampaian dan penerimaan informasi yang 

dilakukan oleh komunikator yang didalamnya mengandung ide dan 

gagasan untuk membantu setiap pegawai dalam melakukan pekerjaan.  
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Menurut Liliweri dalam Mahendra, (2022) komunikasi internal 

adalah proses disebut proses karena komunikasi merupakan aktivitas 

yang dinamis, aktivitas yang terus berlangsung secara berkesinambungan 

sehingga dia terus mengalami perubahan. Komunikasi merupakan salah 

satu komponen peran manajemen yang vital yang tidak dapat dipisahkan 

dari fungsi lain seperti perencanaan, pengendalian, dan pengorganisasian 

(Prathomo, 2022). Kontak dua arah diperlukan karena tujuannya adalah 

untuk menentukan apakah pesan yang dikirim benar-benar memenuhi 

penerima yang dituju.   Dalam hal ini, penting untuk memahami situasi 

kontak guna mendorong proses komunikasi yang akan dikomunikasikan 

oleh pemimpin sebagai komunikator, baik secara lisan, tertulis, maupun 

melalui tanda, simbol, atau tanda tertentu yang dikenali dan dipahami 

oleh komunikan. Trihastuti, (2019) menyatakan bahwa komunikasi 

internal dalam organisasi sangat penting bagi kelompok atau organisasi 

yang tertarik untuk mencapai tujuan organisasi melalui kolaborasi. 

Adapun dimensi komunikasi internal menurut Heprima, (2019) 

sebagai berikut : 

1. Downward communication (komunikasi dari atas ke bawah), 

komunikasi yang berlangsung ketika orang-orang yang berada pada 

tingkatan manajemen mengirimkan pesan kepada bawahannya guna 

mendapatkan timbal balik. 

2. Upward communication (komunikasi ke atas), komunikasi yang 

terjadi saat bawahan mengirim pesan kepada atasannya. 

3. Horizontal communication (komunikasi dua arah), komunikasi yang 

berlangsung di antara para pegawai ataupun bagian yang mempunyai 

kedudukan yang setara. 

2.1.3 Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja berkaitan dengan keadaan emosional pekerja, 

dimana terjadi atau tidak terjadi titik temu antara segala sesuatu berupa 

jasa yang diberikan oleh pekerja dengan tingkat balas jasa yang diberikan 
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oleh perusahaan. Sehingga, segala sesuatu yang diberikan oleh 

perusahaan kepada pegawainya sangat mempengaruhi tingkat kepuasan 

yang berdampak dari sikap yang ditunjukan pegawai terhadap 

pekerjaannya. 

Kepuasan kerja dianggap sebagai hasil dari pengalaman 

karyawan dalam hubungan dengan nilai sendiri seperti apa yang 

dikehendaki dan diharapkan dari pekerjaannya (Setiani & Febrian, 

2023). Pandangan tersebut dapat disederhanakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan suatu sikap dari individu dan merupakan umpan balik 

terhadap pekerjaannya. Menurut Andriany, (2019) kepuasan kerja adalah 

situasi kerja, kerjasama antar pegawai, imbalan serta fisik atau psikologis 

pegawai terkait dengan pekerjaannya. Sementara menurut Sutrisno et al., 

(2022) kepuasan kerja adalah gambaran perasaan individu baik rasa 

senang ataupun rasa tidak senang atas pekerjaannya. 

Adapun dimensi kepuasan kerja menurut Stephen P. Robbins & 

Timothy A. Judge dalam Rahma, (2020) antara lain sebagai berikut : 

1. Pekerjaan, isi pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang apakah 

memiliki elemen yang memuaskan 

2. Upah, apakah jumlah bayaran yang diterima oleh seseorang sebagai 

akibat dari pelaksanaan kerja dirasakan adil 

3. Promosi, kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui 

kenaikan jabatan 

4. Pengawasan, seseorang senantiasa memberikan perintah atau 

petunjuk dalam pelaksanaan kerja 

5. Rekan kerja, seseorang yang sangat menyenangkan atau tidak 

menyenangkan yang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan 

kerja. 
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2.1.4 Kinerja Karyawan 

Berkembangnya sebuah organisasi tidak terlepas oleh adanya 

sebuah kinerja, sebuah keseharusan bagi setiap karyawan untuk 

mencapai kinerja yang baik agar tujuan utama dari perusahaan dapat 

tercapai, hal ini tentu tidak lepas dari kualitas dan kapasitas karyawan 

dalam melakukan sebuah pekerjaan yang sudah menjadi tanggung 

jawabnya. Kinerja karyawan diukur berdasarkan seberapa baik karyawan 

menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka.  

Menurut Widodo dan Yandi, (2022) kinerja merupakan perilaku 

nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang 

dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam organisasi.  

Menurut Lubis et al., (2021) kinerja adalah hasil dari suatu proses yang 

dinilai dan diukur dalam periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan, 

standar, atau kesepakatan yang telah ditentukan sebelumnya. Pengaruh   

kinerja   karyawan   sangat besar terhadap tingkat kesuksesan pada suatu 

perusahaan.   

Kinerja karyawan yang bagus akan mengikuti hasil baik pada 

perkembangan bisnis suatu perusahaan. Sebaliknya, kinerja karyawan 

yang buruk juga akan berdampak negatif pada keberhasilan perusahaan. 

Hasil dari kinerja karyawan ini dapat dinilai dari beberapa aspek 

diantaranya yaitu aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja dan juga 

kerjasama dalam mencapai suatu tujuan yang telah ditetapkan oleh pihak 

perusahaan. 

Adapun dimensi kinerja karyawan menurut Robbins dan Coutler 

dalam  (Ibrahim et al., 2021) yaitu : 

1. Kualitas kerja, kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas 

terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 

2. Kuantitas kerja, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan 

dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang 
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diselesaikan. Kuantitas yang diukur dari persepsi karyawan terhadap 

jumlah aktifitas yang ditugaskan beserta hasilnya. 

3. Kerjasama, kesediaan seorang karyawan untuk berprestasi dan 

bekerja sama dengan rekan kerja lainnya, baik secara vertikal 

maupun horizontal, dalam pekerjaan ataupun di luar pekerjaan. 

4. Tanggung jawab, kewajiban seorang karyawan untuk 

mempertanggungjawabkan kebijakan yang diambil, pekerjaan yang 

dilakukan, hasil kerja yang dicapai, penggunaan sarana dan 

prasarana, serta perilaku selama bekerja. 

5. Inisiatif, tingkat dimana karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya 

tanpa meminta bantuan atau bimbingan dari orang lain. Kemandirian 

diukur dari persepsi karyawan dalam melakukan fungsi kerjanya 

masing-masing, sesuai dengan tanggung jawabnya. 

2.2 Kerangka Teori dan Pengembangan Hipotesis 

2.2.1 Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja 

Sikap kepemimpinan transformasional dapat mendorong 

karyawan untuk menunjukkan seluruh potensi atau kelebihan dengan 

senang hati.  Pemimpin ini mampu memperkuat ikatan emosional dengan 

para bawahannya, sehingga menciptakan keloyalitasan dan komitmen 

tinggi pada tempat kerjanya.  Dengan sikap pemimpin yang seperti ini 

mampu membuat karyawan sadar pekerjaannya menjadi lebih bermakna 

dan membuat rasa puas terhadap pekerjaannya meningkat. Menurut 

Djuraidi dan Laily, (2020) kepemimpinan transformasional mampu 

menciptakan rasa kepuasan dalam pekerjaan bagi karyawan, yang 

mencakup pandangan dan perasaan menyeluruh seorang karyawan 

terhadap pekerjaannya. 

Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja sebagaimana temuan penelitian yang dilakukan oleh Sulistyawati 

et al., (2022) dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja, Budaya 

Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan 
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Kerja Karyawan Millenial; hasil penelitian tersebut menunjukan 

kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. Selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Asbari et 

al., (2022)  dengan judul Kepuasan Kerja Guru: Di antara Kepemimpinan 

Transformasional dan Transaksional; hasil penelitian tersebut 

menunjukan kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

H1 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

2.2.2 Komunikasi Internal dan Kepuasan Kerja 

Komunikasi internal merupakan proses penyampaian pesan atau 

informasi yang terjadi antara anggota organisasi untuk kepentingan 

organisasinya. Apabila organisasi sudah mempunyai komunikasi yang 

positif maka, hal tersebut dapat dijadikan modal awal terbentuknya 

proses kesuksesan hasil kepuasan kerja serta target yang terpenuhi dari 

setiap anggota organisasi. 

Komunikasi internal berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

sebagaimana temuan penelitian yang dilakukan oleh Dipayana dan 

Heryanda, (2020) dengan judul Pengaruh Komunikasi Internal dan 

Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada Satuan 

Polisi Pamong Praja Kabupaten Buleleng; hasil penelitian tersebut 

menunjukan bahwa komunikasi internal memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Selaras dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Ramadhani, (2023) dengan judul Pengaruh Intensitas 

Komunikasi Internal Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Balai 

Pengembangan Kompetensi PUPR Wilayah IV Bandung; hasil penelitian 

tersebut menunjukan bahwa komunikasi internal memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
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H2 : Komunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja 

2.2.3 Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan 

Kepemimpinan yang nyaman bagi karyawan akan meningkatkan 

kinerja karyawan. Untuk menciptakan kinerja yang baik dibutuhkan 

seseorang pemimpin yang mampu mengatasi masalah dan memberikan 

pengaruh yang baik terhadap karyawannya. Hal ini dikarenakan supaya 

karyawan nyaman ketika bekerja dan memberikan hasil yang maksimal 

untuk perusahaan sesuai arahan dari pemimpinnya. Jika pemimpin 

mampu memotivasi dan membimbing karyawan untuk mencapai tujuan 

perusahaan, karyawan akan bekerja dengan lebih efektif dan ini akan 

berdampak positif pada peningkatan kinerja mereka (Prayudi, 2020). 

Kepemimpinan trasformasional berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan sebagaimana temuan penelitian Rivai, (2020) dengan judul 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan; hasil penelitian menunjukan 

kepemimpinan tranformasional bepengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Randy et al., 

(2019) dengan judul Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan; hasil penelitian tersebut 

menunjukan kepemimpinan tranformasional memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

H3 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh pofitif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

2.2.4 Komunikasi Internal dan Kinerja Karyawan 

Komunikasi internal adalah menciptakan suasana hormat untuk 

semua karyawan yang berada dalam kelompok. Pengelolaan komunikasi 

datang langsung dari salah satu manajer, dan dari supervisor untuk 

karyawan tetapi ketika perusahaan tumbuh lebih besar dan lebih 
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kompleks, pengelolaan komunikasi sulit ditangani, sehingga diperlukan 

sebuah komunikasi internal. Semakin baik hubungan komunikasi 

internal akan memiliki hubungan yang kuat yang dihasilkan oleh 

karyawan, maka akan semakin membuat komunikasi internal 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Komunikasi internal berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

sebagaimana temuan penelitian Mijaya dan Susanti, (2023) dengan judul 

Pengaruh Stres Kerja, Komunikasi Internal Dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Kepegawaian Dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Agam; 

hasil  penelitian menunjukan bahwa komunikasi internal memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selaras dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Hakim dan Putri, (2022) dengan judul Pengaruh 

Komunikasi Internal dan Kerjasama Tim terhadap Kualitas Kerja 

Karyawan RSI Mabarrot MWC NU Bungah Gresik; hasil  penelitian 

tersebut menunjukan komunikasi internal memiliki pengaruh sifnifikan 

terhadap kinerja karyawan 

H4 : Komunikasi  internal berpengaruh  positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

2.2.5 Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting 

untuk mendapatkan hasil yang optimal ketika seorang merasakan 

kepuasan dalam bekerja tentunya ia akan berupaya semaksimal mungkin 

dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk menghasilkan tugas 

pekerjaannya. Dengan diperolehnya, kepuasan kerja oleh karyawan baik 

itu dengan pemberian gaji yang sesuai dengan keahliannya, dan 

hubungan dengan atasan terjalin dengan baik, hal ini akan meningkatkan 

kinerja para pegawainya. Sutoro et al., (2020) berpendapat kinerja 

karyawan tidak hanya ditentukan oleh kemampuan fisik, tetapi juga oleh 

faktor emosional yang mempengaruhi bagaimana kemampuan tersebut 
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dimaksimalkan. Secara teoritis, perasaan seperti senang, bangga, dan 

bersemangat merupakan faktor internal yang dapat memotivasi 

seseorang untuk bekerja melampaui batas kemampuannya, sehingga 

meningkatkan kinerja dan produktivitas. 

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

sebagaimana temuan penelitian yang dilakukan oleh Pradipta dan 

Suhermin, (2020) dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan 

Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai; hasi penelitian 

tersebut menunjukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Selaras dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Latief et al., (2019) dengan judul Pengaruh Komitmen 

Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan BPJS 

Kesehatan Cabang Langsa; hasil penelitian tersebut menunjukan bahwa 

kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

2.3 Hipotesis Penelitian  

Penelitian ini menguji tujuh hipotesis yaitu : 

H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

H2: Komunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja 

H3: Kepemimpinan transformasional berpengaruh pofitif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

H4: Komunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 
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Gambar 2. 1 Konstelasi Antarvariabel 

Sumber: Data diolah peneliti (2024) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan dan Jenis Penelitian 

Pendekatan penelitian yang digunakan ialah metode kuantitatif. Dari 

sumber data yang dikumpulkan dilakukan analisis untuk menguji hipotesis 

yang telah disusun. Sumber data peneliti ialah kuisioner yang dibagikan kepada 

responden. Penelitian ini berjenis penelitian lapangan atau fieldresearch, 

peneliti langsung ketempat penelitian dengan subjek penelitian Departemen 

Pengelolaan Uang Bank Indonesia. Hasil data dari kuesioner yang dibagikan 

dilapangan ini yang menjadi data penelitian untuk diolah oleh peneliti. 

3.2 Populasi dan Sampel 

Popoulasi merupakan keseluruhan dari objek penelitian. Populasi 

ditentukan pada tahap awal sebelum dilakukannya olah data. Penentuannya 

didasarkan latar belakang yang telah disusun peneliti. Dalam penelitian ini 

populasi yang akan digunakan oleh peneliti ialah pegawai Departemen 

Pengelolaan Uang Bank Indonesia yang berjumlah 200 responden.  

Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Dalam penelitian ini teknik yang digunakan adalah teknik 

penentuan secara acak atau probability sampling dengan teknik pengambilan 

sampel yang dipakai dalam penelitian adalah purposive sampling. Purposive 

sampling adalah teknik mementukan sampel dengan kriteria dan jumlah yang 

telah ditentukan peneliti sebagai pertimbangannya. Kriteria utamanya ialah 

pegawai Departemen Pengelolaan Uang yang sudah bekerja minimal 5 tahun. 

3.3 Variabel Penelitian dan Pengukuran 

Penelitian ini mengukur kinerja karyawan sebagai variabel terikat 

ditandai dengan variabel Y dan kepuasan kerja ditandai dengan variabel Z. 

Variabel bebas yang digunakan pada penelitian ini adalah kepemimpinan 

transformasional (X1) dan komunikasi internal (X2). Berdasarkan penelitian 
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terdahulu kepemimpinan transformasional dan komunikasi internal 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja sehingga meningkatkan kinerja 

karyawan. 

Pengembangan instrumen variabel diadaptasi dari penelitan terdahulu. 

Intrumen mengandung indikator pernyataan atas setiap variabel. Pernyataan-

pernyataan tersebut yang akan diajukan kepada sampel atau responden dengan 

tunjuan untuk mendapatkan informasi. Pengukuran sampel yang diambil 

menggunakan enam poin skala likert, yakni 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak 

Setuju, 3 = Sedikit Tidak Setuju, 4 = Sedikit Setuju, 5 = Setuju 6 = Sangat 

Setuju. 

Tabel 3. 1 Indikator Variabel 

Indikator Pernyataan Sumber 

Kepemimpinan Transfomasional 

Kharisma Atasan memberikan pengarahan pekerjaan 

dengan jelas 

Sulistyawati 

et al., 

(2022) Atasan memberikan rasa nyaman saat bekerja 

Motivasi 

inspirasional 

Atasan memberikan motivasi untuk semangat 

bekerja 

Atasan memberikan penjelasan pekerjaan dengan 

jelas 

Stimulasi 

intelektual 

Atasan mendorong untuk berinovatif 

Atasan menyelesaikan masalah secara rasional 

Pertimbangan 

individual 

Atasan terbuka dengan keluhan pribadi karyawan 

Atasan memperlakukan karyawan sebagai 

individu 

Komunikasi Internal 

Downward 

communication  

 

Atasan memberikan instruksi pekerjaan dengan 

jelas 

Heprima, 

(2019) 

 Atasan menginformasikan visi, misi, dan tujuan 

perusahaan 
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Upward 

communication  

Memberikan informasi kepada atasan jika ada 

kesalahpahaman komunikasi 

Memberikan informasi kepada atasan tentang 

hambatan komunikasi 

Memberikan saran kepada atasan 

Menginformasikan ketidakpuasan kerja kepada 

atasan 

Menginformasikan kesalahan dalam pekerjaan 

kepada atasan 

Horizontal 

communication 

Selalu menyelesaikan masalah pekerjaan 

bersama-sama 

Menjaga hubungan sesama rekan kerja 

Berbagi informasi mengenai perusahaan 

Kepuasan Kerja 

Pekerjaan Pekerjaan yang dijalani saat ini sesuai dengan 

kemampuan yang dimiliki 

Sulistyawati 

et al., 

(2022) Merasa puas dengan pekerjaan yang dijalani 

Upah Merasa puas dengan gaji yang sesuai 

Gaji yang di dapatkan cukup untuk memenuhi 

kebutuhan 

Promosi Merasa senang karena adanya kesempatan 

promosi 

Memiliki kesempatan untuk promosi 

Pengawasan Atasan selalu memberikan pengarahan 

Merasa senang karena adanya pengawasan 

bekerja 

Rekan Kerja Terjalin hubungan yang positif dengan rekan 

kerja 

 

Merasa senang memiliki rekan kerja yang dapat 

saling membantu 
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Kinerja Karyawan 

Kualitas Kerja Menyelesaikan pekerjaan dengan rapi Hardina dan 

Vikaliana, 

(2020) 

Menyelesaikan pekerjaan dengan teliti 

Kuantitas 

Kerja 

Cepat dalam menyelesaikan pekerjaan 

Mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai target 

Kejasama Dapat bekerjasama dengan baik dalam suatu 

kelompok 

Dapat mengikuti arahan yang ada dalam suatu 

kelompok 

Tanggung 

Jawab 

Dapat bertanggung jawab atas hasil pekerjaan 

Dapat bertanggung jawab atas setiap keputusan 

Inisiatif Dapat menggunakan kemampuan dan 

keterampilan dalam menyelesaikan pekerjaan 

Sumber: Data diolah peneliti (2024) 

Peneliti menggunakan skala likert, skala likert merupakan skala yang 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial. Setiap item dari kuesioner tersebut 

memiliki enam jawaban dengan bobot atau nilai yang berbeda-beda. Setiap 

pilihan jawaban akan diberikan skor, maka responden harus menggambarkan 

dan mendukung pernyataan, skor tersebut berguna untuk mengetahui alternatif 

jawaban yang dipilih oleh responden. Penggunaan enam poin skala likert 

cenderung menghasilkan nilai reliabilitas yang tinggi sehingga baik digunakan 

untuk penelitian 

Tabel 3. 2 Skala Likert 

Pernyataan Skor 

Sangat Tidak Setuju 1 

Tidak Setuju 2 

Agak Tidak Setuju 3 

Agak Setuju 4 

Setuju 5 



 

23 

 

Sangat Setuju 6 

Sumber: Data diolah peneliti (2024) 

3.4 Alat Analisis 

Perolehan data yang didapatkan dari penyebaran kuesioner di 

Departemen Pengelolaan Uang Bank Indonesia akan dianalisis menggunakan 

metode kuantitatif dengan menggunakan data primer. Dalam penelitian ini 

peneliti menggunakan software SmartPLS untuk analisis data, uji kelayakan 

model dan uji hipotesis pada indikator yang telah terbukti validitas dan 

reliabilitasnya. 

3.4.1 Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

3.4.1.1 Uji Validitas Konvergen 

Menurut Ghozali dan Latan, (2020) validitas konvergen 

untuk indikator reflektif dalam program SmartPLS dapat 

dievaluasi melalui nilai loading factor atau outer loading pada 

setiap indikator konstruk. Sebagai pedoman umum, indikator 

dianggap memiliki validitas konvergen yang baik jika nilai outer 

loading melebihi 0.7 untuk penelitian konfirmatori, sedangkan 

untuk penelitian eksploratori, nilai outer loading berkisar antara 

0.6 hingga 0.7. Selain itu, nilai average variance extracted (AVE) 

harus lebih dari 0.5 agar validitas konvergen terpenuhi. 

3.4.1.2 Uji Validitas Diskriminan 

Pengujian validitas diskriminan dapat dilakukan dengan 

melihat nilai cross loading. Suatu indikator dikatakan memenuhi 

validitas diskriminan apabila nilai cross loading pada setiap 

variabel lebih besar dari 0.7 (Ghozali & Latan, 2020). 

3.4.1.3 Uji Reliabilitas 

Pengujian realibilitas dilakukan menggunakan Composite 

Reliability, yang berfungsi untuk mengukur konsistensi internal 

seluruh indikator dalam suatu variabel. Sebuah variabel dianggap 
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memenuhi kriteria reliabilitas apabila memiliki nilai Composite 

Reliability di atas 0.6 (Ghozali & Latan, 2020). 

3.4.2 Model Struktural (Inner Model) 

3.4.2.1 Uji Path Coefficient 

Evaluasi model struktural atau inner model bertujuan 

untuk menganalisis sejauh mana variabel independen 

mempengaruhi variabel dependen dengan melihat nilai path 

coefficient, yang berkisar antara 0 hingga 1. Semakin mendekati 

angka 1, semakin kuat pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen. Sebaliknya, jika path coefficient mendekati -

1, maka variabel independen memiliki pengaruh yang semakin 

kuat dalam melemahkan variabel dependen (Ghozali & Latan, 

2020).  

3.4.2.2 Coefficient Determination (R2) 

Penilaian model struktural dapat dimulai dengan 

mengamati nilai R-Square pada setiap variabel endogen sebagai 

indikator prediktif model. Perubahan pada nilai R-Square 

mencerminkan pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel 

laten endogen dan membantu dalam menentukan apakah 

pengaruh tersebut bersifat substantif. Nilai R-Square sebesar 0,75 

menunjukkan model yang kuat, 0,50 mengindikasikan model 

moderat, sedangkan 0,25 menunjukkan model yang lemah 

(Ghozali & Latan, 2020). Semakin tinggi nilai R-Square, semakin 

baik model tersebut dalam memprediksi hasil penelitian yang 

diajukan. 

3.4.2.3 Effect Size (F2) 

Perubahan nilai R² dapat dimanfaatkan untuk menilai 

sejauh mana variabel laten eksogen memberikan kontribusi 

terhadap variabel laten endogen. Hal ini diukur melalui ukuran 

efek f². Ukuran efek yang umum digunakan adalah 0,02 untuk 
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efek kecil, 0,15 untuk efek sedang, dan 0,35 untuk efek besar. 

Dengan demikian, besarnya pengaruh variabel eksogen terhadap 

struktur model dapat diklasifikasikan ke dalam tiga kategori 

tersebut (Ghozali & Latan, 2020). 

3.4.2.4 Goodness of Fit (GoF) 

Indeks kualitas dalam Partial Least Square (PLS) path 

modeling dapat digunakan sebagai indikator global untuk menilai 

kelayakan model secara menyeluruh. Indeks ini mengevaluasi 

kesesuaian antara model pengukuran dan model struktural, serta 

memberikan ukuran sederhana terhadap kemampuan prediksi 

keseluruhan model. Nilai GoF diklasifikasikan sebagai kecil 0,10, 

sedang 0,25, dan besar 0,36 (Ghozali & Latan, 2020). 

Perhitungan GoF dilakukan dengan menggunakan akar kuadrat 

dari hasil perkalian rata-rata nilai communality dengan rata-rata 

nilai R², yang dirumuskan sebagai: 

GoF Index = √𝐴𝑉𝐸 × 𝑅2 

Keterangan: 

GoF = Goodness of Fit 

AVE = Average communality index 

R²  = Average R-squares 

3.4.2.5 Predictive Relevance (Q2) 

Q² atau predictive relevance merupakan indikator yang 

mengukur seberapa baik model dapat memprediksi data 

observasi. Konsep ini menggabungkan pendekatan cross-

validation dengan kemampuan prediksi parameter konstruk. Jika 

nilai Q² lebih besar dari 0, maka model memiliki kemampuan 

prediktif yang baik. Sebaliknya, nilai Q² di bawah 0 menunjukkan 

bahwa model kurang memiliki relevansi prediktif (Ghozali & 

Latan, 2020). 
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3.4.2.6 Uji Hipotesis 

Metode bootstrapping untuk pengujian hipotesis dengan 

menggunakan uji statistik T atau uji T. Teknik ini 

memungkinkan analisis data tanpa harus memenuhi asumsi 

distribusi normal, karena tidak memerlukan distribusi tertentu. 

Tujuan utama pengujian hipotesis adalah untuk 

mengidentifikasi pengaruh signifikan antara konstruk 

penelitian. Dalam metode ini, nilai t-statistik diperoleh melalui 

prosedur bootstrapping dalam program SmartPLS dan 

dibandingkan dengan nilai t-tabel. Jika t-statistik lebih besar 

dari t-tabel, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan 

yang signifikan antara variabel penelitian. Secara khusus, jika 

nilai t-statistik > 1,96, hasil penelitian dianggap signifikan, 

sedangkan jika t-statistik < 1,96, maka pengaruh yang diuji tidak 

signifikan (Ghozali, 2021). 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1 Sejarah Umum Bank Indonesia 

 

Gambar 4. 1 Kantor Bank Indonesia 

Sumber: hhtps://www.bi.go.id 

Bank Indonesia (BI) merupakan bank sentral Republik Indonesia 

yang memiliki peran utama dalam menjaga stabilitas nilai rupiah serta 

mengatur dan mengawasi sistem keuangan nasional. Sebagai lembaga 

independen, BI memiliki sejarah panjang dalam perjalanan ekonomi 

Indonesia, mulai dari era kolonial hingga reformasi ekonomi modern. 

Sebelum Indonesia merdeka, peran bank sentral dijalankan oleh 

De Javasche Bank (DJB), yang didirikan pada 24 Januari 1828 oleh 

Pemerintah Hindia Belanda. DJB berfungsi sebagai bank sirkulasi yang 

memiliki hak istimewa untuk menerbitkan uang di wilayah Hindia 

Belanda. Pada tahun 1870, DJB mengalami perubahan menjadi 
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perusahaan berbadan hukum yang beroperasi di bawah pengawasan 

pemerintah kolonial. 

Pada masa penjajahan Jepang (1942-1945), DJB dinasionalisasi 

dan operasionalnya diambil alih oleh Jepang. Selama periode ini, fungsi 

perbankan lebih difokuskan untuk kepentingan perang, dan uang yang 

diterbitkan mengalami inflasi tinggi akibat kebijakan ekonomi Jepang. 

Setelah Indonesia merdeka pada 17 Agustus 1945, pemerintah 

berupaya mengambil alih sistem perbankan yang sebelumnya dikuasai 

oleh Belanda dan Jepang. Pada 5 Juli 1946, pemerintah mendirikan Bank 

Negara Indonesia (BNI 1946) sebagai bank sentral pertama yang dikelola 

oleh Indonesia. Namun, peran BNI sebagai bank sentral tidak bertahan 

lama karena pemerintah masih menggunakan DJB dalam sistem moneter 

nasional. 

Melalui Konferensi Meja Bundar (KMB) pada tahun 1949, 

Belanda akhirnya mengakui kedaulatan Indonesia dan menyerahkan DJB 

kepada pemerintah Indonesia. Pada 1 Juli 1953, DJB resmi 

dinasionalisasi dan diubah namanya menjadi Bank Indonesia. Tanggal 

ini kemudian diperingati sebagai hari berdirinya Bank Indonesia. 

Sejak didirikan, Bank Indonesia memiliki tugas utama dalam 

menjaga kestabilan moneter dan mendukung pembangunan ekonomi 

nasional. Pada awal berdirinya, BI tidak hanya berperan sebagai bank 

sentral, tetapi juga memiliki fungsi sebagai bank komersial. Namun, pada 

tahun 1968, berdasarkan Undang-Undang No. 13 Tahun 1968 tentang 

Bank Sentral, BI secara resmi ditetapkan sebagai bank sentral dengan 

tugas utama: 

1. Menetapkan dan melaksanakan kebijakan moneter. 

2. Mengatur dan mengawasi sistem perbankan. 

3. Mengatur sistem pembayaran nasional. 
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Krisis ekonomi yang melanda Indonesia pada 1997-1998 

membawa dampak besar terhadap sistem keuangan nasional. Untuk 

meningkatkan efektivitas BI dalam menjaga stabilitas ekonomi, 

pemerintah menerbitkan Undang-Undang No. 23 Tahun 1999 tentang 

Bank Indonesia, yang menetapkan BI sebagai lembaga independen. 

Dengan status ini, BI tidak lagi berada di bawah pemerintah dan bebas 

dari campur tangan pihak lain dalam menjalankan kebijakan moneternya. 

Dalam perkembangannya, pemerintah dan BI terus melakukan 

reformasi di sektor keuangan. Pada tahun 2004, diterbitkan Undang-

Undang No. 3 Tahun 2004, yang memperkuat independensi BI dalam 

menjalankan mandatnya. Seiring dengan kemajuan teknologi dan 

dinamika ekonomi global, Bank Indonesia terus beradaptasi untuk 

meningkatkan efektivitas kebijakan moneternya. Beberapa kebijakan 

strategis yang diterapkan antara lain: 

1. Penerapan Inflation Targeting Framework untuk menjaga 

stabilitas inflasi. 

2. Digitalisasi sistem pembayaran melalui kebijakan QRIS (QR Code 

Indonesian Standard). 

3. Peningkatan regulasi dan pengawasan terhadap sistem keuangan 

untuk menjaga stabilitas ekonomi nasional. 

Selain itu, sejak 2011, fungsi pengawasan perbankan yang 

sebelumnya dilakukan oleh BI dialihkan ke Otoritas Jasa Keuangan 

(OJK) berdasarkan Undang-Undang No. 21 Tahun 2011. Hal ini 

bertujuan untuk meningkatkan efisiensi pengawasan sistem keuangan 

nasional. 

Sebagai bank sentral Indonesia, Bank Indonesia memiliki peran 

krusial dalam menjaga stabilitas ekonomi dan moneter nasional. Dengan 

perjalanan sejarah yang panjang, dari era kolonial hingga reformasi 

modern, BI terus beradaptasi dengan tantangan zaman. Melalui berbagai 
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kebijakan inovatif, BI berupaya memastikan sistem keuangan yang sehat 

dan mendukung pertumbuhan ekonomi yang berkelanjutan. 

4.1.2 Visi dan Misi Bank Indonesia 

Bank Indonesia memiliki visi untuk menjadi bank sentral digital 

terkemuka dengan tata kelola yang kuat, berperan signifikan dalam 

perekonomian nasional, serta menjadi yang terbaik di antara negara 

berkembang guna mendukung kemajuan Indonesia. 

Untuk mewujudkan visi tersebut, Bank Indonesia menetapkan 

beberapa misi utama, yaitu: 

1. Menjaga stabilitas nilai Rupiah dengan menerapkan kebijakan 

moneter yang efektif serta bauran kebijakan yang optimal. 

2. Memelihara stabilitas sistem keuangan melalui penguatan kebijakan 

makroprudensial. 

3. Mendukung sistem pembayaran yang aman, efisien, dan andal guna 

memastikan kelancaran transaksi keuangan. 

4. Mendorong pertumbuhan ekonomi dan sistem keuangan yang 

inklusif serta berkelanjutan melalui berbagai kebijakan strategis dan 

inisiatif. 

Misi-misi ini dirancang agar Bank Indonesia dapat berperan aktif 

dalam menjaga kestabilan ekonomi dan keuangan nasional serta 

mendukung pertumbuhan yang berkelanjutan dan inklusif. 

  



 

31 

 

4.1.3 Stuktur Organisasi  

Secara struktur, berikut adalah susunan organisasi Bank Indonesia : 

 

Gambar 4. 2 Struktur Organisasi Bank Indonesia 

Sumber: hhtps://www.bi.go.id 

4.2 Deskripsi Data Responden 

Populasi pada penelitian ini adalah pegawai Departemen Pengelolaan 

Bank Indonesia di Kantor Pusat Jakarta. Sampel dalam penelitian ini 

didapatkan dari hasil penyebaran kuesioner menggunakan metode purposive 

sampling melalui Microsoft Forms dengan total responden yang diterima 

sebagai sample sebanyak 208. Adapun kriteria responden yang diterima ialah 

responden yang bekerja di Bank Indonesia bagian Departemen Pengelolaan 

Uang dengan minimal 5 tahun masa kerja. Akhirnya dipilih sebanyak 200 

responden sesuai dengan kebutuhan perangkat yang peneliti gunakan. 

Karakteristik responden pada penelitian ini antara lain yaitu jenis kelamin, usia, 

dan masa kerja di Departemen Pengelolaan Uang, Bank Indonesia. Adapun 

penjelasan rinci dapat dilihat dalam pemaparan di bawah ini: 
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4.2.1 Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4. 1 Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 
Frekuensi Persentase (%) 

Laki-laki 165 82.5 

Perempuan 35 17.5 

Total 200 100.0 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan tabel 4.1 dapat dilihat bahwa responden dengan 

jenis kelamin laki-laki lebih banyak dengan jumlah 165 responden 

(82,5%) sedangkan jumlah responden dengan jenis kelamin 

perempuan berjumlah 35 responden (17,5%). 

4.2.1 Profil Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4. 2 Profil Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Persentase (%) 

25 – 30 Tahun 38 19.0 

30 – 35 Tahun 83 41.5 

40 – 45 Tahun 60 30.0 

45 – 50 Tahun 13 6.5 

> 50 Tahun 
6 3.0 

Total 200 100.0 

 Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan tabel 4.2 rentang usia responden dibagi menjadi 

lima kategori, responden yang berjumlah paling banyak ialah 
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responden dengan rentang usia 30 – 35 tahun dengan jumlah 83 

responden (41,5%) lalu disusul oleh responden dengan rentang usia 

40 – 45 tahun dengan jumlah 60 responden (30,0%) di urutan 

selanjutnya terdapat responden dengan rentang usia 25 – 30 tahun 

dengan jumlah 38 responden (19,0%) dilanjutkan oleh responden 

dengan rentang usia 45 – 50 tahun dengan jumlah 13 responden 

(6,5%) dan yang terakhir ialah responden dengan rentang usia diatas 

atau sama dengan 50 tahun dengan jumlah 6 responden (3,0%). 

4.2.3 Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4. 3 Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Frekuensi Persentase (%) 

5 – 10 Tahun 108 54.0 

10 – 15 Tahun 83 41.5 

> 15 Tahun 9 4.5 

Total 200 100.0 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan tabel 4.3 masa kerja responden dibagi menjadi 

tiga kategori, responden dengan jumlah paling banyak ialah 

responden dengan masa kerja rentang 5 sampai 10 tahun dengan 

jumlah responden sebanyak 108 responden (54,0%) selanjutnya 

responden dengan masa kerja diatas 10 tahun yakni berjumlah 83 

responden (41,5%) dan yang terakhir responden dengan masa kerja 

diatas 15 tahun berjumlah 9 responden (4,5%). 
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4.3 Hasil Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan analisis Structural Equation Model (SEM) 

– Partial Least Square (PLS), dengan aplikasi versi 4.0 SmartPLS 

menggunakan bootstraping atau penggunaan secara acak. Analisis SEM-PLS 

terdiri dari dua sub model antara lain model pengukuran atau outer model dan 

model struktural atau inner model. 

4.3.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Evaluasi model pengukuran atau outer model dilakukan untuk 

menilai validitas dan reliabilitas model. Outer model dengan indikator 

refleksif di evaluasi melalui convergent validity, discriminant validity, 

juga composite reability. 

4.3.1.1 Uji Validitas Konvergen 

Dalam menilai outer model, salah satu aspek yang 

dievaluasi adalah convergent validity. Validitas konvergen 

mengevaluasi sejauh mana indikator-indikator dalam satu 

konstruk memiliki hubungan yang erat. Pengujian dilakukan 

dengan memeriksa outer loading pada indikator. Menurut 

Ghozali dan Latan, (2020) sebuah indikator dianggap memiliki 

korelasi yang tinggi jika nilainya > 0,70 terhadap konstruk yang 

diukur dan dapat dinyatakan valid. Jika terdapat indikator yang 

nilainya < 0,7 pada pengukuran validitas konvergen ini maka 

indikator tersebut akan dieliminasi.  



 

35 

 

 

Gambar 4. 3 Hasil Uji Outer Model Sebelum Eliminasi 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

 

Gambar 4.3 diatas merupakan hasil pengujian statistik 

dengan menggunakan pengujian validitas dan reliabilitas dan 

dilanjutkan dengan pengujian hipotesis menggunakan software 

SmartPLS 4.0. Berdasarkan gambar 4.3 tersebut menunjukan 

model spesifikasi antar variabel laten dengan indikatornya 

masing-masing. Berikut nilai outer loading dari setiap indikator 

pada variabel penelitian: 

Tabel 4. 4 Outer Loading Validitas Konvergen Sebelum Eliminasi 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasiona

l 

KT1 0.727 Valid 

KT2 0.797 Valid 

KT3 0.773 Valid 

KT4 0.703 Valid 

KT5 0.773 Valid 

KT6 0.765 Valid 
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KT7 0.761 Valid 

KT8 0.737 Valid 

Komunikasi 

Internal 

KI1 0.751 Valid 

KI2 0.772 Valid 

KI3 0.763 Valid 

KI4 0.777 Valid 

KI5 0.737 Valid 

KI6 0.741 Valid 

KI7 0.814 Valid 

KI8 0.761 Valid 

KI9 0.780 Valid 

KI0 0.726 Valid 

Kepuasan Kerja KK1 0.742 Valid 

KK2 0.743 Valid 

 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Kepuasan Kerja KK3 0.779 Valid 

KK4 0.872 Valid 

KK5 0.889 Valid 

KK6 0.805 Valid 

KK7 0.820 Valid 

KK8 0.834 Valid 

KK9 0.809 Valid 

KK10 0.649 Tidak Valid 

Kinerja 

Karyawan 

KKN1 0.935 Valid 

KKN2 0.870 Valid 

KKN3 0.885 Valid 

KKN4 0.873 Valid 

KKN5 0.847 Valid 
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KKN6 0.834 Valid 

KKN7 0.843 Valid 

KKN8 0.851 Valid 

KKNI9 0.851 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa ada satu 

indikator yaitu KK10 dari variabel kepuasan kerja dengan nilai < 

0,70 yang artinya tidak memenuhi persyaratan nilai outer loading 

untuk dikatakan valid pada penelitian ini sehingga indikator dari 

variabel tersebut harus dieliminasi sebelum tahap pengujian 

selanjutnya. Sementara indikator lain memiliki nilai > 0,70 

sehingga dapat dinyatakan valid karena memenuhi syarat nilai 

outer loading. Selanjutnya dengan mengeliminasi indikator yang 

tidak valid pada tabel diatas data diuji kembali dan menghasilkan 

gambar model baru sebagai berikut:  

 

Gambar 4. 4 Hasil Uji Outer Model Setelah Eliminasi 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Gambar 4.4 diatas menunjukan bawah terdapat indikator 

yang dieliminasi karena tidak memenuhi syarat nilai untuk 
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dikatakan valid. Berikut merupakan tabel nilai outer loading 

setelah dilakukan pengujian dengan mengeliminasi indikator 

yang tidak valid. 

Tabel 4. 5 Outer Loading Validitas Konvergen Setelah 

Eliminasi 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasiona

l 

KT1 0.727 Valid 

KT2 0.797 Valid 

KT3 0.772 Valid 

KT4 0.703 Valid 

KT5 0.773 Valid 

KT6 0.765 Valid 

KT7 0.761 Valid 

KT8 0.737 Valid 

 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Komunikasi 

Internal 

KI1 0.751 Valid 

KI2 0.772 Valid 

KI3 0.763 Valid 

KI4 0.777 Valid 

KI5 0.737 Valid 

KI6 0.741 Valid 

KI7 0.814 Valid 

KI8 0.762 Valid 

KI9 0.780 Valid 

KI10 0.726 Valid 

Kepuasan Kerja KK1 0.748 Valid 

KK2 0.749 Valid 

KK3 0.784 Valid 
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KK4 0.875 Valid 

KK5 0.893 Valid 

KK6 0.811 Valid 

KK7 0.819 Valid 

KK8 0.836 Valid 

KK9 0.819 Valid 

Kinerja 

Karyawan 

KKN1 0.935 Valid 

KKN2 0.870 Valid 

KKN3 0.885 Valid 

KKN4 0.873 Valid 

KKN5 0.847 Valid 

KKN6 0.834 Valid 

KKN7 0.843 Valid 

KKN8 0.851 Valid 

KKN9 0.851 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan tabel 4.5 diatas menunjukan nilai outer 

loading dari setiap indikator masing-masing variabel > 

0,70. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa seluruh 

indikator dapat dinyatakan valid. Selanjutnya menurut 

Ghozali dan Latan, (2020) rule of thumb untuk loading 

factor adalah > 0,70 dan nilai Average Variance Extracted 

(AVE) yang dijadikan patokan untuk menilai validitas 

konvergen yang baik adalah > 0,50. 

Tabel 4. 6 Hasil Uji Average Variance Extracted 

(AVE) 

Variabel 
Average Variance 

Extracted (AVE) 
Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0.570 Valid 
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Komunikasi 

Internal 
0.582 Valid 

Kepuasan Kerja 0.666 Valid 

Kinerja 

Karyawan 
0.750 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan tabel 4.6 diatas dapat dilihat bahwa nilai 

AVE diatas > 0,5, maka dapat dinyatakan bahwa nilai 

hasil uji AVE memiliki nilai sebuah data valid dari setiap 

variabel yang ada. 

4.3.1.2 Uji Validitas Diskriminan 

Discriminant validity digunakan untuk memastikan 

bahwa setiap konsep dalam variabel laten memiliki perbedaan 

yang jelas dengan variabel lainnya. Model dianggap memiliki 

discriminant validity yang baik apabila nilai cross loading setiap 

indikator pada variabel laten lebih tinggi dibandingkan dengan 

nilai cross loading pada variabel lain, dengan melihat nilai cross 

loading yang setiap variabelnya harus dapat mencapai 0,70 

(Ghozali & Latan, 2020). Dalam penelitian ini, hasil pengujian 

discriminant validity diperoleh sebagai berikut: 

Tabel 4. 7 Cross Loading Validitas Diskriminan 

Indikator 
Kepemimpinan 

Transformasional 

Komunikasi 

Internal 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

KT1 0.727 0.558 0.561 0.499 

KT2 0.797 0.579 0.565 0.479 

KT3 0.772 0.532 0.530 0.463 

KT4 0.703 0.594 0.546 0.573 

KT5 0.773 0.572 0.533 0.500 

KT6 0.765 0.622 0.591 0.472 



 

41 

 

KT7 0.761 0.580 0.523 0.523 

KT8 0.737 0.631 0.570 0.469 

KI1 0.617 0.751 0.516 0.472 

KI2 0.605 0.726 0.486 0.495 

KI3 0.625 0.772 0.533 0.458 

KI4 0.541 0.763 0.522 0.487 

KI5 0.588 0.777 0.570 0.580 

KI6 0.569 0.737 0.523 0.519 

KI7 0.571 0.741 0.533 0.539 

KI8 0.601 0.814 0.508 0.504 

KI9 0.594 0.762 0.521 0.493 

KK1 0.640 0.544 0.748 0.476 

KK2 0.631 0.552 0.749 0.475 

KK3 0.639 0.571 0.784 0.499 

KK4 0.584 0.605 0.875 0.555 

KK5 0.573 0.597 0.893 0.524 

KK6 0.581 0.538 0.811 0.449 

 

Indikator Kepemimpinan 

Transformasional 

Komunikasi 

Internal 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

KK7 0.593 0.551 0.819 0.527 

KK8 0.571 0.555 0.836 0.524 

KK9 0.563 0.507 0.819 0.464 

KKN1 0.597 0.617 0.561 0.935 

KKN2 0.567 0.577 0.517 0.870 

KKN3 0.576 0.603 0.514 0.885 

KKN4 0.544 0.515 0.503 0.873 

KKN5 0.586 0.554 0.541 0.847 

KKN6 0.530 0.576 0.468 0.834 

KKN7 0.588 0.566 0.563 0.843 
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KKN8 0.599 0.585 0.538 0.851 

KKN9 0.555 0.583 0.570 0.851 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa setiap 

indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading 

terbesar pada variabel latennya, dibandingkan terhadap nilai 

cross loading di variabel lainnya. Hasil yang diperoleh tersebut, 

dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator yang dipakai pada 

penelitian ini telah memenuhi syarat validitas diskriminan. 

4.3.1.3 Uji Composite Reliability 

Pengukuran reliabilitas pada penelitian ini dilakukan 

dengan cara melihat konsistensi cronbach’s alpha dan composite 

reliability. Menurut Ghozali dan Latan, (2020) menyatakan 

bahwa uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, 

konsistensi dan ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. 

Untuk mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan indikator 

refleksif dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan 

cronbach’s alpha dengan nilai > 0,70 dan composite reliabity 

dengan nilai > 0,70. Nilai cronbach’s alpha dan composite 

reliability dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4. 8 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 
Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0.892 0.914 Reliabel 

Komunikasi 

Internal 
0.920 0.933 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0.937 0.947 Reliabel 
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Kinerja 

Karyawan 
0.958 0.964 Reliabel 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan tabel 4.7 diatas, dapat dilihat bahwa 

nilai dari cronbach’s alpha pada setiap variabel dalam 

penelitian ini memiliki nilai > 0,70, maka dapat dinyatakan 

hasil cronbach’s alpha valid. Berdasarkan tabel diatas dapat 

dilihat juga bahwa nilai dari composite reliability pada setiap 

variabel dalam penelitian ini memiliki nilai > 0.70, maka 

dapat dinyatakan hasil composite reliability valid. 

4.3.2 Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian model struktural (inner model) merupakan tahap 

lanjutan dalam pengembangan model yang didasarkan pada landasan 

konsep dan teori yang relevan. Tujuan utama dari pengujian ini adalah 

untuk mengidentifikasi dan menganalisis hubungan kausal antara 

variabel eksogen dan endogen dalam model yang dibangun. Pengujian 

inner model mencakup beberapa indikator, antara lain koefisien jalur 

(path coefficient), koefisien determinasi (R²), effect size (f²), nilai 

goodness of fit (GoF), predictive relevance (Q²), serta pengujian hipotesis 

yang dilakukan melalui prosedur bootstrapping. 

4.3.2.1 Path Coefficient 

Koefisien jalur (path coefficient) menggambarkan 

kekuatan hubungan antar konstruk. Setelah penulis melakukan 

proses bootstrapping menggunakan software SmartPLS 4.0 

didapatkan hasil sebagai berikut: 

Tabel 4. 9 Hasil Uji Path Coefficient 

Hubungan Antar Konstruk Original sample (O) 
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Kepemimpinan Transformasional 

→ Kinerja Karyawan 
0.264 

Komunikasi Internal → Kinerja 

Karyawan 
0.325 

Kepemimpinan Transformasional 

→ Kepuasan Kerja 
0.505 

Komunikasi Internal → Kepuasan 

Kerja 
0.294 

Kepuasan Kerja → Kinerja 

Karyawan 
0.197 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Tabel 4.8 menunjukkan bahwa hubungan antar konstruk 

yang paling tinggi terdapat pada variabel kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja dengan nilai path 

coefficient sebesar 0,505. Hal ini menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang cukup 

kuat terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. Sementara itu, 

hubungan antar konstruk yang paling rendah terdapat pada 

variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilai 

path coefficient sebesar 0,197, yang menunjukkan bahwa 

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan berada pada 

tingkat yang relatif lemah dibandingkan hubungan lainnya dalam 

model yang diuji. 

4.3.2.2 R-Square (R2) 

Perubahan nilai R-square digunakan untuk mengevaluasi 

seberapa besar pengaruh variabel laten independen terhadap 

variabel laten dependen dalam model struktural, serta untuk 

menilai apakah pengaruh tersebut bersifat substantif. Menurut 
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kriteria umum, nilai R-square sebesar 0,75, 0,50, dan 0,25 

masing-masing menunjukkan bahwa model memiliki kekuatan 

kuat, sedang (moderate), dan lemah dalam menjelaskan variabel 

dependen. 

Tabel 4. 10 Hasil Uji R-Square (R2) 

Variabel R-square Keterangan 

Kepuasan Kerja 0.572 Moderate 

Kinerja Karyawan 0.512 Moderate 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.9, nilai R-square untuk masing-

masing variabel endogen dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Variabel kepuasan kerja memiliki nilai R-square sebesar 

0,572, yang berarti sebesar 57,2% variasi dalam kepuasan 

kerja dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen 

dalam model, sedangkan sisanya 42,8% dipengaruhi oleh 

faktor lain di luar model. 

2. Variabel kinerja karyawan memperoleh nilai R-square 

sebesar 0,512, yang menunjukkan bahwa 51,2% perubahan 

dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

independen dalam model, dan 48,8% lainnya dipengaruhi 

oleh faktor eksternal di luar model penelitian ini. 

Dengan demikian, kedua nilai R-square tersebut termasuk 

dalam kategori sedang (moderate), yang mengindikasikan bahwa 

model struktural memiliki kemampuan penjelasan yang cukup 

memadai terhadap variabel endogen yang diteliti. 

4.3.2.3 Effect Size (F2) 

Nilai effect size (f²) digunakan untuk menilai besarnya 

pengaruh suatu variabel eksogen terhadap variabel endogen 
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dalam model struktural, serta untuk mengevaluasi apakah 

penghapusan variabel eksogen tersebut akan memberikan 

dampak yang substantif. Menurut pedoman interpretasi, nilai f² 

sebesar 0,02, 0,15, dan 0,35 masing-masing menunjukkan 

pengaruh yang kecil, sedang, dan besar pada tingkat struktural. 

Tabel 4. 11 Hasil Uji Effect Size (F2) 

Variabel Kepuasan Kerja 
Kinerja 

Karyawan 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0.239 0.046 

Kepuasan Kerja  0.034 

Komunikasi 

Internal 
0.081 0.080 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.10, diperoleh hasil sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan transformasional memiliki nilai f² sebesar 

0,239 terhadap kepuasan kerja, yang menunjukkan 

pengaruh pada kategori sedang, serta sebesar 0,046 

terhadap kinerja karyawan, yang termasuk dalam kategori 

kecil. 

2. Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai f² 

sebesar 0,034, yang juga menunjukkan pengaruh kecil. 

3. Komunikasi internal memberikan kontribusi sebesar 0,081 

terhadap kepuasan kerja, dan 0,080 terhadap kinerja 

karyawan, yang keduanya termasuk dalam kategori 

pengaruh kecil. 

Dengan demikian, meskipun sebagian besar hubungan 

menunjukkan pengaruh yang kecil, kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja menunjukkan 
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pengaruh yang cukup berarti (kategori sedang). Hasil ini 

mencerminkan bahwa masing-masing variabel saling berkaitan 

dan memiliki pengaruh struktural satu sama lain dalam model 

penelitian. 

4.3.2.4 Goodness of Fit (GoF) 

Untuk menghitung nilai Goodness of Fit (GoF) dalam 

model struktural, digunakan rumus yang dikembangkan oleh 

Tanenhaus et al. (2004) dalam Ghozali dan Latan, (2020) sebagai 

berikut: 

GoF Index = √𝐴𝑉𝐸 × 𝑅2 

  =√
0,570 + 0,582 + 0,666 + 0,750

4
 ×

0,572 +0,512

2
 

  = √0,642 × 0,542 

  = √0,347964 = 0,5899 

Dengan demikian, nilai GoF sebesar 0,589 termasuk 

dalam kategori besar (GoF large), sesuai dengan kriteria 

interpretasi yang menyatakan bahwa nilai GoF sebesar 0,10 

menunjukkan kualitas model yang rendah (small), 0,25 sedang 

(medium), dan 0,36 atau lebih tinggi menunjukkan kualitas model 

yang tinggi (large). 

4.3.2.5 Predictive Relevance (Q2) 

Predictive Relevance (Q²) digunakan untuk mengevaluasi 

kemampuan model dalam memprediksi konstruk endogen. 

Sebuah model dikatakan memiliki predictive relevance yang baik 

apabila nilai Q² > 0. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk 

eksogen yang digunakan dalam model dapat menjelaskan dan 

memprediksi konstruk endogen secara memadai. 
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Perhitungan Q² mengacu pada formula dari Ghozali dan 

Latan, (2020) sebagai berikut: 

Q2 = 1 – ((1 – R12) × (1 – R22)) 

Q2 = 1 – ((1 – 0,572) × (1 – 0,512)) 

Q2 = 1 – (0,428 × 0,488) 

Q2 = 1 – 0,2087 

Q2 = 0,7913 

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, diperoleh nilai Q² 

sebesar 0,7913, yang berarti lebih besar dari nol. Dengan 

demikian, model ini memiliki kemampuan prediksi yang baik, 

atau dengan kata lain, model memiliki predictive relevance sesuai 

dengan kriteria yang ditetapkan oleh Ghozali dan Latan, (2020). 

4.3.2.6 Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan nilai t-statistik yang dihasilkan melalui proses 

bootstrapping. Nilai t-statistik digunakan untuk menilai 

signifikansi hubungan antar variabel laten dalam model. Menurut 

Ghozali dan  Latan, (2020) suatu hubungan dikatakan signifikan 

apabila nilai t-statistik > 1,9749.  
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Gambar 4. 5 Hasil Uji Bootstraping 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Kriteria penerimaan hipotesis didasarkan pada 

perbandingan antara nilai t-hitung dan t-tabel. Dengan tingkat 

signifikansi 5% (α = 0,05) dan degree of freedom (df) yang sesuai, 

diperoleh nilai t-tabel sebesar 1,976. Hipotesis diterima apabila t-

hitung > t-tabel, atau p-value < 0,05. Sebaliknya, hipotesis ditolak 

jika: t-hitung < t-tabel, atau p-value > 0,05. Untuk nilai 

probabilitas, suatu hubungan dikatakan signifikan apabila p-value 

lebih kecil dari 0,05 (α = 5%), yang mengindikasikan bahwa hasil 

uji berada dalam batas kepercayaan 95%. 

Tabel 4. 12 Hasil Uji Bootstraping 

Hubungan Antar 

Konstruk 

Original 

sample (O) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Kepemimpinan 

Transformasional → 

Kepuasan Kerja 

0.505 5.737 0.000 

Kepemimpinan 

Transformasional → 

Kinerja Karyawan 

0.264 2.671 0.008 

Kepuasan Kerja → 

Kinerja Karyawan 
0.197 2.357 0.018 

Komunikasi Internal → 

Kepuasan Kerja 
0.294 3.488 0.000 

Komunikasi Internal → 

Kinerja Karyawan 

0.325 3.703 0.000 

    Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Hasil pengujian hipotesis yang ditampilkan pada Tabel 

4.12 menunjukkan bahwa seluruh hubungan antar variabel dalam 
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model penelitian ini memiliki pengaruh yang signifikan, yang 

dibuktikan dengan nilai t-statistik > 1,976 dan p-value < 0,05. 

Adapun penjelasan dari masing-masing hipotesis adalah sebagai 

berikut: 

1. H1: Terdapat pengaruh signifikan Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kepuasan Kerja. 

Berdasarkan hasil pengujian, variabel kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai path 

coefficient sebesar 0,505, p-value sebesar 0,000 < 0,05, dan 

t-statistik sebesar 5,737 > 1,976. Artinya, semakin tinggi 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan, maka 

semakin meningkat pula tingkat kepuasan kerja karyawan. 

2. H2: Terdapat pengaruh signifikan Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, dengan path coefficient sebesar 0,264, p-value 

sebesar 0,008 < 0,05, dan t-statistik sebesar 2,671 > 1,976. 

Ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berkontribusi terhadap peningkatan kinerja 

karyawan secara langsung. 

3. H3: Terdapat pengaruh signifikan Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, dengan nilai path coefficient sebesar 

0,197, p-value 0,018 < 0,05, dan t-statistik sebesar 2,357 > 

1,976. Dengan demikian, karyawan yang merasa puas 

dengan pekerjaannya cenderung menunjukkan kinerja yang 

lebih baik. 
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4. H4: Terdapat pengaruh signifikan Komunikasi Internal 

terhadap Kepuasan Kerja. 

Komunikasi internal dalam organisasi terbukti memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 

ditunjukkan oleh path coefficient sebesar 0,294, p-value 

0,000 < 0,05, dan t-statistik sebesar 3,488 > 1,976. Ini berarti 

bahwa semakin baik komunikasi internal yang terjadi dalam 

organisasi, maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. 

5. H5: Terdapat pengaruh signifikan Komunikasi Internal 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Komunikasi internal juga terbukti berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan path 

coefficient sebesar 0,325, p-value 0,000 < 0,05, dan t-statistik 

sebesar 3,703 > 1,976. Artinya, informasi yang tersampaikan 

dengan jelas dan efektif di lingkungan kerja mendorong 

peningkatan kinerja pegawai. 

4.4 Pembahasan 

4.4.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan 

 Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja pegawai Departemen Pengelolaan Uang (DPU) Bank Indonesia. 

Temuan ini memperkuat pandangan bahwa peran seorang pemimpin 

yang mampu menginspirasi, memberikan motivasi, serta 

memberdayakan pegawai sangat krusial dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang memuaskan. Kepemimpinan transformasional juga berperan 

dalam membangun kejelasan visi organisasi dan menyelaraskan nilai 

individu dengan tujuan institusi, sehingga menciptakan rasa memiliki 

dan tanggung jawab yang tinggi di kalangan pegawai. 
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Hal ini sejalan dengan penelitian Wibisono et al., (2022) yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional mampu 

memberikan kekuatan semangat dan motivasi kepada pengikutnya agar 

tercapainya tujuan bersama, serta menjadi faktor yang memengaruhi 

semangat kerja karyawan. Pemimpin yang menunjukkan perhatian pada 

pengembangan individu, memberikan tantangan intelektual, serta 

menjadi teladan dalam bertindak, secara langsung menciptakan suasana 

kerja yang positif dan memuaskan bagi pegawainya. 

Penelitian ini juga konsisten dengan temuan Siahaan et al., (2021), yang 

menegaskan bahwa kepuasan kerja karyawan meningkat apabila 

pemimpin berhasil membangkitkan antusiasme kerja, serta memberikan 

ruang untuk aktualisasi diri dan pengembangan karier. Dalam konteks 

DPU Bank Indonesia, pemimpin yang menunjukkan gaya kepemimpinan 

transformasional terbukti mampu menumbuhkan semangat kerja 

pegawai, memberikan kejelasan arah tugas, serta mendukung aspirasi 

karier, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja secara 

keseluruhan. Senada dengan itu, hasil penelitian Sasongko et al., (2021) 

menyebutkan bahwa kepemimpinan transformasional secara signifikan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, karena gaya kepemimpinan ini 

mampu menciptakan kepercayaan dan hubungan emosional yang kuat 

antara pemimpin dan bawahan.  

Demikian pula Aswara dan Kurniawan, (2023) menemukan 

bahwa kepuasan kerja meningkat seiring dengan dukungan dan inspirasi 

yang diberikan oleh pemimpin dalam mengarahkan bawahannya 

mencapai potensi terbaiknya. Peran strategis kepemimpinan 

transformasional dalam memfokuskan perhatian pada pengembangan 

kualitas kerja dan pemberdayaan pegawai turut memperkuat fondasi 

kepuasan kerja yang berkesinambungan. Salah satu wujud konkret dari 

hal tersebut terlihat melalui implementasi program SERAMBI (Semarak 

Rupiah Ramadhan dan Berkah Idul Fitri), di mana pegawai diberikan 
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ruang untuk berinteraksi langsung dengan masyarakat melalui edukasi 

dan literasi tentang peran Rupiah sebagai simbol kedaulatan negara. 

Keterlibatan pegawai dalam program ini memberikan pengalaman kerja 

yang bermakna dan membangun rasa bangga, sehingga memperkuat 

aspek emosional dan psikologis dalam kepuasan kerja (Redaksi, 2024). 

Selain itu, diraihnya penghargaan internasional untuk Uang 

Peringatan Kemerdekaan 75 Tahun (UPK 75) oleh International 

Association of Currency Affairs (IACA) juga memberikan kontribusi 

terhadap peningkatan kepuasan kerja. Pengakuan tersebut menjadi bukti 

bahwa hasil kerja pegawai dihargai di tingkat global, yang pada 

gilirannya menumbuhkan rasa bangga dan kepercayaan diri terhadap 

institusi. Karyawan yang merasa kerja kerasnya diakui secara luas 

cenderung memiliki keterikatan emosional lebih besar terhadap 

pekerjaan dan organisasinya, yang merupakan salah satu indikator 

penting dalam kepuasan kerja (Sari, 2022). Berdasarkan hasil uji empiris 

serta penguatan dari berbagai studi sebelumnya, maka dapat disimpulkan 

bahwa dalam konteks DPU Bank Indonesia, kepemimpinan 

transformasional menjadi salah satu elemen penting dalam membentuk 

kepuasan kerja pegawai secara menyeluruh dan berkelanjutan. 

4.4.2 Pengaruh Komunikasi Internal terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa komunikasi internal 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di 

Departemen Pengelolaan Uang (DPU) Bank Indonesia. Temuan ini 

menegaskan pentingnya peran komunikasi yang terbuka, jelas, dan dua 

arah dalam membangun lingkungan kerja yang kondusif dan 

memuaskan. Komunikasi internal yang berjalan efektif memungkinkan 

pegawai memahami tugas dan tanggung jawabnya secara tepat, 

mengurangi ketidakpastian, serta membangun hubungan kerja yang 

harmonis antarindividu dalam organisasi. Hal ini sejalan dengan 

penelitian Ganiya, (2021) yang menyebutkan bahwa komunikasi internal 
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dapat membuat karyawan lebih nyaman dalam bekerja karena mampu 

membangun, mengendalikan, dan mengubah lingkungan perusahaan 

menjadi lebih baik. 

Lebih lanjut, temuan ini diperkuat oleh penelitian Rahmadhani et 

al., (2024) yang menunjukkan bahwa komunikasi internal yang efektif 

memiliki peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karena 

memungkinkan pegawai mendiskusikan tantangan yang dihadapi, serta 

bersama-sama mencari solusi. Dalam konteks DPU Bank Indonesia, 

komunikasi internal yang difasilitasi oleh pimpinan dan antarunit kerja 

memberikan ruang dialog yang terbuka bagi pegawai untuk 

menyampaikan gagasan, keluhan, dan aspirasi. Hal ini turut mendorong 

terciptanya strategi operasional yang lebih efektif dan kolaboratif, serta 

mendorong produktivitas kerja. 

Nurhabibah dan Arisyahidin, (2020) juga menekankan bahwa 

ketidakpuasan kerja dapat muncul karena kurangnya informasi terkait 

pekerjaan serta buruknya hubungan dengan rekan kerja dua hal yang 

sangat bergantung pada kualitas komunikasi internal. Dengan kata lain, 

komunikasi internal yang terstruktur dan transparan menjadi fondasi 

dalam menciptakan rasa aman, dihargai, dan dipahami dalam sebuah 

organisasi. Demikian pula, Misludin et al., (2023) menunjukkan bahwa 

komunikasi internal secara signifikan meningkatkan kepuasan kerja 

karena melalui komunikasi yang tepat sasaran, informasi dapat 

tersampaikan secara efektif dan hubungan profesional dapat terjalin 

dengan lebih baik.  

Berdasarkan berbagai temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

di lingkungan kerja DPU Bank Indonesia, komunikasi internal yang 

terencana dan dijalankan secara konsisten tidak hanya berkontribusi 

terhadap terciptanya iklim kerja yang positif, tetapi juga berdampak 

langsung terhadap peningkatan kepuasan kerja pegawai. Dengan 

komunikasi yang baik, organisasi mampu membangun kepercayaan, 
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memperkuat koordinasi, dan menjaga keterlibatan pegawai dalam proses 

kerja sehari-hari. 

4.4.3 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

 Karyawan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di Departemen Pengelolaan Uang (DPU) Bank Indonesia. 

Temuan ini memperkuat bahwa peran pemimpin dalam memberikan 

arahan, inspirasi, dan dukungan moral sangat krusial dalam 

meningkatkan performa kerja pegawai. Hasil ini sejalan dengan temuan  

Ramadhani dan Indawati, (2021) yang menegaskan bahwa kharisma 

seorang pemimpin dalam organisasi mampu membangun kepercayaan 

diri karyawan, yang kemudian berdampak langsung terhadap kualitas 

dan kuantitas kinerja mereka. Dalam konteks DPU, pemimpin yang 

proaktif memberikan dukungan dan komunikasi efektif terbukti 

berkontribusi dalam mengoptimalkan pelaksanaan tugas dan tanggung 

jawab pegawai. 

Peran kepemimpinan transformasional di DPU tidak hanya 

terbatas pada keputusan strategis, tetapi juga tampak dalam aktivitas 

harian yang membangun kedekatan emosional dengan pegawai. 

Pemimpin menjadi panutan yang memberi semangat, visi bersama, dan 

mendahulukan kepentingan kolektif. Salah satu contohnya adalah 

program “DUIT” (Doa awal minggU kInerja meningkaT), di mana tiap 

Senin pagi pimpinan dan karyawan berkumpul untuk doa bersama dan 

menerima arahan mingguan. Kegiatan ini memperkuat hubungan, 

membangun motivasi, dan memperjelas fokus kerja. Program ini 

mencerminkan kepemimpinan yang inspiratif dan peduli, dengan 

pendekatan emosional, spiritual, dan profesional. 

Selanjutnya, hasil ini juga selaras dengan penelitian Deddy, 

(2022) yang menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional 
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berdampak positif terhadap kinerja melalui proses pengaruh yang 

bersifat mendorong tanpa paksaan. Pemimpin yang mampu menciptakan 

rasa puas dan nyaman di tempat kerja dapat memicu motivasi intrinsik 

yang akhirnya meningkatkan hasil kerja. Hal yang sama juga ditegaskan 

oleh Yulisharsasi et al., (2022), yang menemukan bahwa pemimpin yang 

menghargai pegawai sebagai individu, mendorong inovasi, serta 

menumbuhkan rasa bangga dalam diri karyawan, turut meningkatkan 

etos kerja dan hasil kinerja secara menyeluruh. 

Kesesuaian lainnya terlihat pada penelitian Savira et al., (2022), 

yang menemukan bahwa kepemimpinan transformasional yang 

dijalankan dengan arah yang jelas dari pemimpin mampu menggerakkan 

pegawai secara langsung untuk meningkatkan tanggung jawab dan 

kontribusi mereka terhadap instansi. Penelitian Silaban dan Siregar, 

(2023) juga menunjukkan hasil yang konsisten, di mana gaya 

kepemimpinan transformasional mendorong perubahan positif di 

lingkungan kerja, menjadikan pemimpin sebagai panutan, dan 

meningkatkan motivasi kerja karyawan melalui keteladanan dalam 

kedisiplinan serta komitmen terhadap tugas. 

Selain itu, program Ekspedisi Rupiah Berdaulat (ERB) yang 

merupakan inovasi Bank Indonesia bersama TNI AL sejak 2021 telah 

menjadi contoh nyata penerapan kepemimpinan transformasional dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. Program ini tidak hanya meningkatkan 

efektivitas pengedaran uang di wilayah terluar dan terpencil, tetapi juga 

memotivasi pegawai melalui misi sosial yang bermakna serta sinergi 

lintas institusi yang menguatkan komitmen kerja. Penghargaan 

internasional yang diterima ERB pada Central Banking Awards 2024 

menegaskan keberhasilan kepemimpinan transformasional dalam 

menggerakkan kinerja organisasi secara inovatif dan berdampak luas 

(Simanjuntak, 2024). 
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Gambar 4. 6 Pemberian Penghargaan ERB 

Sumber: Bank Indonesia 

Selain ERB, pengakuan global atas Uang Rupiah Tahun Emisi 

2022 sebagai uang kertas terbaik di dunia juga menjadi pemicu 

kebanggaan dan motivasi pegawai dalam proses produksi dan 

pengelolaan uang. Inovasi yang dihasilkan dalam pencetakan uang kertas 

oleh Perum Peruri memperlihatkan peran kepemimpinan 

transformasional dalam mendorong kreativitas, kolaborasi, dan 

pencapaian hasil kerja yang unggul (Haryono, 2023). Lebih jauh, 

program FERBI (Festival Rupiah Berdaulat Indonesia) yang diinisiasi 

Bank Indonesia memberikan kemudahan layanan dan edukasi tentang 

rupiah kepada masyarakat sekaligus menumbuhkan semangat inovasi di 

kalangan pegawai dalam menyelesaikan tugas dengan efektif dan 

responsif, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja secara 

keseluruhan (Agne, 2024). 
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Hal ini menegaskan bahwa pemimpin yang menerapkan prinsip-

prinsip transformasional seperti keteladanan, pemberian motivasi, 

dorongan berpikir kritis, dan perhatian terhadap perkembangan individu, 

mampu menciptakan suasana kerja yang mendorong partisipasi aktif. 

Karyawan terdorong untuk bekerja lebih optimal karena memahami arti 

dan kontribusinya dalam pencapaian tujuan organisasi. Berdasarkan 

berbagai temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa di lingkungan DPU 

Bank Indonesia, kepemimpinan transformasional menjadi fondasi 

penting dalam membentuk budaya kerja yang produktif, meningkatkan 

motivasi, dan mendorong kinerja karyawan secara optimal. Pemimpin 

yang mampu menginspirasi dan memberdayakan pegawai secara 

konsisten menjadi kunci dalam pencapaian kinerja organisasi yang 

berkelanjutan. 

4.4.4 Pengaruh Komunikasi Internal terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian ini menemukan bahwa komunikasi internal 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 

Departemen Pengelolaan Uang (DPU) Bank Indonesia. Hasil ini 

menunjukkan bahwa efektivitas dalam proses penyampaian informasi, 

arahan, serta koordinasi antarpegawai dan atasan menjadi faktor penting 

dalam mendukung karyawan menjalankan tugasnya secara optimal. 

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Mijaya dan Susanti, (2023) 

yang membuktikan bahwa komunikasi internal yang baik dapat 

membangun hubungan kerja yang harmonis, memperlancar pelaksanaan 

tugas, serta mendorong produktivitas kerja. Dalam konteks DPU, 

komunikasi internal yang efektif membantu pegawai memahami tugas 

dengan lebih jelas dan melaksanakan pekerjaan dengan lebih tepat 

sasaran. 

Komunikasi yang lancar mencegah terjadinya kesalahpahaman 

antarpegawai maupun antara atasan dan bawahan. Ketika informasi 

disampaikan dengan jelas dan tepat waktu, maka pelaksanaan tugas, baik 
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yang bersifat rutin maupun mendesak seperti penugasan dinas, dapat 

berjalan tanpa hambatan. Hal ini memastikan tidak adanya keterlambatan 

dalam pelaksanaan pekerjaan, karena setiap individu memahami 

perannya dan tanggung jawabnya secara tepat. Sehingga, pegawai dapat 

menyelesaikan tugas dengan baik, efisien, dan sesuai dengan harapan 

organisasi. 

Hasil penelitian ini juga didukung oleh Kurniasih, (2021) yang 

menegaskan bahwa efektivitas komunikasi internal berperan dalam 

peningkatan kinerja, dan lemahnya komunikasi internal dapat 

menurunkan etos kerja pegawai. Oleh karena itu, organisasi perlu 

menjaga komunikasi internal yang baik demi terwujudnya koordinasi 

dan kolaborasi yang efektif antarpegawai. Temuan penelitian ini juga 

diperkuat oleh studi Sundari dan Zuripal, (2024) yang menemukan 

bahwa lemahnya komunikasi internal di lingkungan kerja dapat 

menyebabkan konflik antarpegawai dan berdampak negatif pada kinerja. 

Hal ini menegaskan bahwa komunikasi internal yang lancar dan efisien 

merupakan syarat mutlak bagi peningkatan kinerja pegawai, tidak hanya 

sebagai sarana informasi, tetapi juga sebagai alat untuk memperkuat 

hubungan kerja. 

Yasa et al., (2021) juga menekankan bahwa komunikasi internal 

yang efektif, termasuk keterampilan menyampaikan aspirasi dan job 

description yang jelas, mampu menghindarkan pegawai dari 

miskomunikasi yang dapat menurunkan kinerja. Ini menunjukkan bahwa 

komunikasi tidak hanya soal informasi, namun juga menyangkut 

kejelasan peran, arah kerja, serta kenyamanan dalam menyampaikan ide 

atau pendapat. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa temuan dalam 

penelitian ini menguatkan berbagai hasil studi sebelumnya yang secara 

konsisten menekankan pentingnya komunikasi internal dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Di DPU Bank Indonesia, komunikasi 
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internal yang terstruktur dan dua arah terbukti memainkan peran penting 

dalam menciptakan sinergi kerja, memperkuat kolaborasi, dan 

mendukung tercapainya target organisasi secara lebih efektif. 

4.4.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Departemen 

Pengelolaan Uang (DPU) Bank Indonesia. Temuan ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja pegawai, maka semakin 

tinggi pula kualitas dan kuantitas kinerja yang dihasilkan. Kepuasan kerja 

mencerminkan kondisi emosional yang positif dari pegawai terhadap 

pekerjaan yang dijalankannya, dan hal ini akan berdampak langsung pada 

semangat kerja, loyalitas, serta pencapaian target organisasi. Kondisi ini 

memperlihatkan bahwa kepuasan kerja tidak hanya menjadi indikator 

kesejahteraan psikologis, tetapi juga berfungsi sebagai pendorong 

internal yang memacu efektivitas kerja sehari-hari. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Augustine et al., 

(2022) yang menjelaskan bahwa tenaga kerja merupakan faktor kunci 

keberhasilan organisasi, sehingga organisasi perlu memberi perhatian 

besar terhadap tingkat kepuasan kerja demi meningkatkan produktivitas. 

Dalam konteks DPU, upaya menciptakan lingkungan kerja yang 

menyenangkan, pemberian penghargaan yang sesuai, dan pengakuan 

terhadap kontribusi pegawai menjadi aspek penting dalam meningkatkan 

kepuasan yang pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja. Pegawai 

yang merasa puas akan lebih bersedia untuk berkontribusi secara 

maksimal, menunjukkan komitmen yang tinggi, serta mampu 

menghadapi tantangan kerja dengan sikap yang lebih positif. 

Temuan ini juga diperkuat oleh penelitian Sembiring et al., 

(2021) yang menyatakan bahwa menyenangi pekerjaan merupakan kunci 

dalam mewujudkan cita-cita instansi. Bila pegawai merasa puas dan 

senang terhadap pekerjaannya, maka motivasi serta kinerja mereka akan 



 

61 

 

meningkat secara alami, tanpa perlu paksaan. Ini relevan dengan kondisi 

pegawai DPU yang cenderung menunjukkan kinerja lebih baik saat 

mereka merasa dihargai dan nyaman dalam lingkungan kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa suasana kerja yang mendukung dan perasaan 

dihargai menjadi faktor penting dalam menjaga stabilitas performa kerja 

secara berkelanjutan. Lebih lanjut, Fitriadi et al., (2022) dalam 

penelitiannya menyebutkan bahwa kepuasan kerja memengaruhi kinerja 

karena berkaitan erat dengan situasi kerja, kerjasama antarpegawai, serta 

aspek fisik dan psikologis pekerjaan. Kepuasan akan menumbuhkan 

perasaan positif terhadap pekerjaan yang sedang dijalankan. Pegawai 

yang puas akan lebih terlibat, lebih bertanggung jawab, dan mampu 

mempertahankan performa kerja secara konsisten. Keterlibatan aktif 

yang dipicu oleh kepuasan kerja juga memperkuat keselarasan antara 

tujuan individu dengan target organisasi, sehingga menciptakan sinergi 

yang produktif. 

Penelitian ini juga diperkuat oleh hasil studi Ariansy dan Kurnia, (2022) 

yang menyatakan bahwa kinerja akan terus ditingkatkan apabila 

karyawan merasa puas dalam bekerja. Kepuasan ini muncul saat 

karyawan merasa bahwa apresiasi yang diterima sesuai dengan harapan 

mereka. Dengan kata lain, kepuasan kerja menjadi salah satu penggerak 

utama dalam membentuk perilaku kerja yang produktif. Apresiasi yang 

sesuai dengan harapan tidak hanya menumbuhkan rasa puas, tetapi juga 

memperkuat loyalitas pegawai dalam menjaga dan meningkatkan 

kualitas kerjanya. Dengan demikian, hasil penelitian ini tidak hanya 

membuktikan pentingnya kepuasan kerja dalam meningkatkan kinerja 

karyawan, tetapi juga menguatkan hasil-hasil penelitian sebelumnya 

yang menunjukkan hubungan erat antara kepuasan kerja dan 

produktivitas. Oleh karena itu, manajemen DPU Bank Indonesia perlu 

terus memperhatikan faktor-faktor yang membentuk kepuasan kerja 

pegawai guna menjaga kinerja organisasi tetap optimal. Langkah 

strategis dalam mengelola kepuasan kerja akan berdampak langsung 
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pada pencapaian kinerja yang berkelanjutan serta peningkatan daya saing 

institusi secara keseluruhan. 

 

 

 

 

 

 

 

BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, serta analisis 

menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS) terhadap data dari 200 

pegawai Departemen Pengelolaan Uang (DPU) Bank Indonesia, maka 

diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Artinya, pemimpin yang mampu memberikan 

arahan, motivasi, perhatian individual, dan stimulasi intelektual terbukti 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai DPU Bank Indonesia. 

2. Komunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi yang terbuka dan dua arah 

antara atasan dan bawahan, serta antarpegawai, mampu menciptakan 

suasana kerja yang nyaman dan mendukung peningkatan kepuasan kerja. 

3. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Artinya, pemimpin yang menginspirasi dan 
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mampu membangun hubungan yang kuat dengan bawahan akan 

berkontribusi langsung dalam peningkatan produktivitas dan kualitas kerja 

pegawai. 

4. Komunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Ini menunjukkan bahwa sistem komunikasi yang efektif 

mampu menciptakan koordinasi kerja yang baik dan meminimalkan 

kesalahan kerja, yang berdampak langsung pada peningkatan kinerja. 

5. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya 

menunjukkan tanggung jawab, dedikasi, serta motivasi tinggi dalam 

menyelesaikan tugas-tugas mereka secara efektif dan efisien. 

Dengan demikian, seluruh hipotesis penelitian ini terbukti diterima, dan 

hasilnya juga sejalan dengan sejumlah penelitian terdahulu, yang menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional, komunikasi internal, dan kepuasan 

kerja merupakan faktor penting yang menentukan kinerja karyawan, khususnya 

di lingkungan DPU Bank Indonesia. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil kesimpulan di atas, maka peneliti memberikan 

beberapa saran sebagai berikut: 

1. Pemimpin di DPU Bank Indonesia diharapkan dapat terus membangun 

gaya kepemimpinan transformasional yang otentik, dengan menjadi 

inspirasi dan teladan bagi bawahannya. Pemimpin yang mampu 

menunjukkan perhatian individual, memberi dukungan moral, serta 

mendorong pegawai untuk mengembangkan diri dan meningkatkan 

kinerja. Untuk menciptakan dampak yang optimal, kepemimpinan 

transformasional dapat diwujudkan melalui kegiatan seperti mentoring 

rutin, coaching, serta keterlibatan langsung dalam penyelesaian tantangan 

kerja. 

2. Manajemen DPU Bank Indonesia disarankan untuk terus mendorong 

pemimpin di setiap tingkatan agar menunjukkan keteladanan, memberikan 
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dorongan kerja yang membangun, memperhatikan kebutuhan individu 

pegawai, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendorong inovasi dan 

kreativitas. Pelatihan kepemimpinan berbasis nilai-nilai transformasional 

perlu diberikan secara berkala guna memastikan kesinambungan pengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai. 

3. Komunikasi internal di lingkungan DPU perlu diperkuat melalui sistem 

komunikasi dua arah yang terbuka, transparan, dan partisipatif, baik secara 

vertikal maupun horizontal. Penyediaan forum diskusi rutin, platform 

komunikasi internal yang efektif, serta pelatihan komunikasi interpersonal 

menjadi langkah penting dalam meningkatkan kolaborasi, mempercepat 

penyampaian informasi, dan menghindari miskomunikasi antarpegawai 

maupun antara pimpinan dan bawahan. 

4. Pimpinan juga diharapkan lebih responsif terhadap umpan balik pegawai 

dan menciptakan ruang komunikasi yang inklusif agar setiap individu 

merasa didengarkan serta dilibatkan dalam pengambilan keputusan yang 

menyangkut pekerjaan mereka. Hal ini penting untuk menjaga hubungan 

kerja dan memperkuat rasa tanggung jawab pegawai terhadap organisasi. 

5. Untuk meningkatkan kepuasan kerja, manajemen perlu memperhatikan 

keseimbangan antara tuntutan kerja dan imbalan yang diberikan. 

Penyediaan fasilitas kerja yang memadai, sistem apresiasi yang adil, serta 

kejelasan jalur karier akan meningkatkan rasa memiliki dan kepuasan 

pegawai terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja mereka. 

6. Dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan, 

penting bagi pimpinan untuk memberikan umpan balik yang membangun, 

serta menyusun program peningkatan kinerja berdasarkan hasil evaluasi. 

Hal ini bertujuan agar setiap pegawai mendapatkan kesempatan yang 

sesuai untuk meningkatkan kinerjana dan memberikan hasil yang lebih 

baik bagi organisasi. 

7. Bank Indonesia Institute (BINS) dapat berperan lebih aktif dalam 

menyusun kurikulum pelatihan terkait kepemimpinan transformasional 

dan komunikasi internal sebagai bekal strategis bagi pimpinan dan 
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pegawai DPU. Selain itu, pelatihan berbasis teknologi dan pemanfaatan 

digitalisasi dalam mendukung proses kerja juga menjadi penting di era 

kerja modern saat ini. 

8. Penelitian ini dapat menjadi dasar untuk perumusan kebijakan pengelolaan 

pegawai, yang fokus pada peningkatan kualitas kepemimpinan, 

penyempurnaan alur komunikasi internal, dan penciptaan lingkungan kerja 

yang mendukung kepuasan dan peningkatan kinerja. 

9. Untuk peneliti selanjutnya, disarankan agar memperluas lingkup objek 

penelitian ke departemen lain di Bank Indonesia atau instansi serupa guna 

menguji generalisasi hasil. Peneliti juga dapat mempertimbangkan 

variabel tambahan seperti budaya organisasi, beban kerja, loyalitas 

karyawan, atau work engagement untuk memperoleh pemahaman yang 

lebih menyeluruh mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

pegawai. 
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