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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan, serta menganalisis peran keterikatan kerja sebagai 

mediator dalam hubungan tersebut pada karyawan PT X di Tangerang, khususnya di divisi HC-

GA-Legal yang berjumlah 60 orang. Variabel eksogen dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja 

(X1) dan gaya kepemimpinan transformasional (X2), sedangkan variabel endogennya adalah 

kinerja karyawan (Y), dengan keterikatan kerja sebagai variabel mediator (M). Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian kausalitas. Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan adalah total sampling, yaitu pengambilan sampel yang jumlahnya sama 

dengan populasi. Analisis data dilakukan menggunakan teknik analisis jalur dengan bantuan 

perangkat lunak JASP versi 0.19.3. Instrumen penelitian berupa kuesioner yang telah diuji 

validitas dan reliabilitasnya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak 

berpengaruh langsung terhadap kinerja (p=0,592), namun berpengaruh signifikan terhadap 

keterikatan kerja (p<0,016). Keterikatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja (p<0,001). 

Gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja (p=0,266), 

tetapi berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja (p=0,021). Selain itu, keterikatan kerja 

berperan sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja 

(p=0,021), serta dalam hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dan kinerja 

(p=0,026). Temuan ini menegaskan bahwa keterikatan kerja berperan sebagai mediator penuh 

yang menghubungkan kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan transformasional dengan kinerja 

karyawan PT X di Tangerang. 

Kata Kunci: kepuasan kerja; gaya kepemimpinan transformasional; keterikatan kerja; 

kinerja. 
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ABSTRACT 

 
This study aims to examine the influence of job satisfaction and transformational leadership style 

on employee performance, and to analyze the role of work engagement as a mediator in this 

relationship among employees of PT X in Tangerang, specifically in the HC-GA-Legal division, 

totaling 60 people. The exogenous variables in this study are job satisfaction (X1) and 

transformational leadership style (X2), while the endogenous variable is employee performance 

(Y), with work engagement as a mediator variable (M). This study uses a quantitative approach 

with a causality research type. The sampling technique used is total sampling, namely taking 

samples whose number is the same as the population. Data analysis was conducted using path 

analysis techniques with the help of JASP software version 0.19.3. The research instrument was a 

questionnaire that had been tested for validity and reliability. The results showed that job 

satisfaction did not have a direct effect on performance (p = 0.592), but had a significant effect on 

work engagement (p <0.016). Work engagement had a significant effect on performance (p 

<0.001). Transformational leadership style did not have a direct effect on performance (p = 

0.266), but had a significant effect on work engagement (p = 0.021). In addition, work engagement 

acted as a significant mediator in the relationship between job satisfaction and performance (p = 

0.021), as well as in the relationship between transformational leadership style and performance 

(p = 0.026). These findings confirm that work engagement acts as a full mediator connecting job 

satisfaction and transformational leadership style with employee performance at PT X in 

Tangerang. 

 

Keywords: job satisfaction, transformational leadership style, work engagement, performance. 
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1. PENDAHULUAN 

Kinerja merupakan kunci terhadap 

efektivitas keberhasilan organisasi. 

Setiap organisasi memerlukan orang-

orang dengan performa luar biasa 

untuk memenuhi sasaran, 

meningkatkan efisiensi, dan 

memperkuat daya saing. Kinerja 

individu yang diharapkan oleh 

perusahaan tidak hanya menghasilkan 

dalam bentuk barang atau jasa 

melainkan mental, sikap, perilaku yang 

baik, dan rasa tanggungjawab yang 

menyertainya. 

Menurut Campbell, McHenry, dan 

Wise (1990) kinerja adalah perilaku 

atau tindakan yang relevan dengan 

tujuan organisasi. Ada tiga hal yang 

berkaitan dengan definisi tersebut 

yaitu, kinerja sebagai perilaku atau 

tindakan (bukan hasil), kinerja hanya 

mencakup perilaku yang berhubungan 

dengan tujuan organisasi, dan kinerja 

adalah konsep multidimensi. 

Mengingat begitu pentingnya kinerja 

individu dalam sebuah organisasi untuk 

mencapai tujuannya, maka perlu 

ditelaah lebih lanjut mengenai hal-hal 

apa saja yang dapat memengaruhi 

kinerja. 

Menurut Timpe (2002) faktor 

kepuasan kerja dapat memengaruhi 

kinerja individu dalam suatu 

organisasi. Selanjutnya menurut 

Simamora (1995), Gibson, dkk. (2000) 

dan As’ad (2004) faktor yang 

memengaruhi kinerja dikelompokkan 

menjadi tiga yaitu, faktor individu, 

faktor psikologi dan faktor organisasi. 

Kepuasan kerja merupakan salah satu 

faktor psikologi yang dapat 

memengaruhi kinerja.  

Hal ini sejalan dengan hasil 

penelitian Tentama (2015), 

menunjukkan adanya korelasi positif 

yang sangat signifikan antara kepuasan 

kerja dengan kinerja. Penelitian ini 

dilakukan pada guru PNS. Hasil 

penelitian tersebut menjelaskan, 

semakin tinggi kepuasan kerja yang 

dirasakan, maka kinerjanya juga 

semakin tinggi. Hal sebaliknya, 

semakin rendah kepuasan kerja yang 

dirasakan maka kinerjanya juga 

semakin rendah. Di sisi lain, hasil 

penelitian Sari, M. D., & Setiyawati, H 

(2021) menemukan adanya hubungan 

positif namun tidak kuat antara 

kepuasan kerja dan kinerja. Hal ini 

serupa dengan hasil penelitian 

Pramudito, Daniel (2021) yang 

menegaskan bahwa korelasi antara 

kepuasan kerja dan kinerja cenderung 

lemah karena adanya faktor eksternal 

lain. 

Fenomena serupa juga terjadi di PT 

X. Berdasarkan hasil wawancara 

dengan kepala divisi HC-GA-Legal, 

diketahui bahwa pimpinan perusahaan 

merasa telah memberikan gaji yang 

sesuai dengan ketentuan yang berlaku, 

bahkan beberapa di antaranya melebihi 

besaran gaji untuk posisi serupa di 

perusahaan lain. Namun demikian, 

memberikan gaji yang layak saja tidak 

cukup untuk mendorong karyawan agar 

memiliki kinerja yang lebih baik. 

Kinerja karyawan yang saat ini 

menjadi keluhan para pimpinan adalah 

masih banyaknya karyawan yang 

belum hadir tepat waktu, meskipun 

sudah ada aturan yang jelas dari 

perusahaan. Selain itu, masih banyak 

karyawan yang melakukan kesalahan 

yang seharusnya tidak perlu terjadi, 

sebab semua pekerjaan memiliki 
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prosedur kerja yang sudah terstandar 

dan karyawan hanya diminta mengikuti 

prosedur tersebut. Ada pula beberapa 

karyawan yang belum mengetahui 

target pekerjaannya dengan jelas, 

sehingga karyawan bekerja tanpa 

pemahaman yang pasti mengenai 

kualitas dan kuantitas tugas yang 

diharapkan oleh pimpinannya. 

Karyawan cenderung mengikuti cara-

cara yang pernah dilakukan oleh 

karyawan sebelumnya. 

Selain itu, terdapat keluhan lain 

mengenai perilaku karyawan yang 

saling menutupi kesalahan rekan 

kerjanya. Hal ini mungkin terjadi 

karena hubungan pertemanan yang 

sangat erat di antara rekan kerja. 

Karyawan sering berkumpul, baik 

untuk sekadar makan bersama maupun 

melakukan perjalanan bersama. Di sisi 

lain, karyawan merasa pimpinan 

kurang memperhatikan hasil kerja tim, 

kurang memberikan arahan terhadap 

tugas yang diberikan, dan kurang 

peduli terhadap pengembangan diri 

karyawan. Dengan fenomena-

fenomena tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa ada faktor-faktor lain yang turut 

berperan penting dalam meningkatkan 

kinerja karyawan selain faktor 

kepuasan kerja. 

Hasil penelitian Tuhumena (2004) 

menunjukkan ada hubungan 

keterikatan kerja dan kepuasan kerja 

dengan kinerja. Hal tersebut diperkuat 

oleh hasil survei keterikatan kerja di 

Indonesia yang dilakukan oleh 

organisasi Gallup pada tahun 2016. 

Survei tersebut menyoroti bahwa 

tingkat keterikatan kerja karyawan di 

Indonesia sangat rendah, yang 

berpotensi membahayakan kinerja 

karyawan dan pada akhirnya dapat 

menurunkan pertumbuhan ekonomi 

serta pendapatan perusahaan. 

Selain itu, hasil survei Gallup juga 

mengungkapkan bahwa salah satu 

penyebab rendahnya tingkat 

keterikatan kerja karyawan di 

Indonesia adalah rendahnya 

kemampuan manajer dalam hal 

kepemimpinan, khususnya dalam peran 

karyawan sebagai guru atau mentor 

yang baik bagi para karyawan. 

Berdasarkan hasil survei tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa selain kepuasan 

kerja, terdapat faktor lain yang turut 

memengaruhi kinerja karyawan, yaitu 

keterikatan kerja dan kualitas 

kepemimpinan. 

Hal ini juga didukung oleh hasil 

penelitian Yusuf, A. (2021), yang 

menyimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional 

memengaruhi kinerja tugas sebesar 

15,5%, sisanya dipengaruhi faktor lain, 

sehingga hubungan sebab- akibatnya 

tidak besar. Sejalan dengan hal ini, 

hasil penelitian Wibawanti, I. (2024) 

pada karyawan MNC Vision+ 

menyimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan memberikan kontribusi 

62,4% terhadap kinerja, namun 

hubungan langsungnya tidak mutlak 

kuat karena variabel lain juga 

memengaruhi. 

Hasil penelitian Bhramantyo, G., 

Sawitri, D.R. (2021) menjelaskan 

bahwa terdapat korelasi positif dan 

signifikan (rxy= 0,439; p= 0,000) 

antara gaya kepemimpinan 

transformasional dengan keterikatan 

kerja karyawan. Hal ini berarti, gaya 

kepemimpinan transformasional 

memberikan sumbangan efektif 

(19,2%) terhadap keterikatan kerja. 

Selanjutnya, hasil penelitian Hee, O. 
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C., Ibrahim, R., Kowang, T. O., & Fei, 

G. C. (2018) menunjukkan bahwa 

keterikatan karyawan sepenuhnya 

memediasi hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan 

kinerja karyawan. Artinya, efek 

kepemimpinan transformasional 

terhadap peningkatan kinerja karyawan 

tidak terjadi begitu saja melainkan 

harus melalui keterikatan karyawan.  

Karyawan yang merasa terikat 

dengan pekerjaannya cenderung 

memiliki semangat tinggi dalam 

menjalankan tugasnya, serta mampu 

memberikan perhatian penuh untuk 

menyelesaikan pekerjaan secara 

optimal. Hal ini sejalan dengan temuan 

penelitian Azzam, D. W. A., & 

Wibowo, D. H. (2024) yang 

menunjukkan bahwa keterikatan kerja 

memiliki hubungan positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasilnya mengindikasikan bahwa 

semakin tinggi tingkat keterikatan 

kerja, semakin meningkat pula kinerja 

karyawan baik dalam menjalankan 

tugas utama maupun peran kontekstual. 

Aspek vigor (semangat), absorption 

(keterlibatan penuh), dan dedication 

(dedikasi) secara signifikan 

berkontribusi pada peningkatan kinerja, 

sementara perilaku kontraproduktif 

cenderung menurun seiring dengan 

peningkatan keterikatan kerja. Temuan 

ini menegaskan bahwa keterikatan 

kerja merupakan faktor penentu yang 

kuat terhadap kinerja, kesejahteraan, 

dan kepuasan klien (Azzam, D. W. A., 

& Wibowo, D. H., 2024).  Berdasarkan 

uraian masalah di atas, peneliti 

mengambil keputusan untuk 

melakukan penelitian dengan judul 

“Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Gaya 

Kepemimpinan Transformasional 

Terhadap Kinerja Melalui Mediator 

Keterikatan Kerja Pada Karyawan PT. 

X”. 

 

2. PERMASALAHAN  

 

Berdasarkan hasil wawancara 

dengan kepala divisi HC-GA-Legal, 

diketahui bahwa pimpinan perusahaan 

merasa telah memberikan gaji yang 

sesuai dengan ketentuan yang berlaku, 

bahkan beberapa di antaranya melebihi 

besaran gaji untuk posisi serupa di 

perusahaan lain. Namun demikian, 

memberikan gaji yang layak saja tidak 

cukup untuk mendorong karyawan agar 

memiliki kinerja yang lebih baik. 

Kinerja karyawan yang saat ini menjadi 

keluhan para pimpinan adalah masih 

banyaknya karyawan yang belum hadir 

tepat waktu, meskipun sudah ada 

aturan yang jelas dari perusahaan. 

Selain itu, masih banyak karyawan 

yang melakukan kesalahan yang 

seharusnya tidak perlu terjadi, sebab 

semua pekerjaan memiliki prosedur 

kerja yang sudah terstandar dan 

karyawan hanya diminta mengikuti 

prosedur tersebut. 

Ada pula beberapa karyawan yang 

belum mengetahui target pekerjaannya 

dengan jelas, sehingga karyawan 

bekerja tanpa pemahaman yang pasti 

mengenai kualitas dan kuantitas tugas 

yang diharapkan oleh pimpinannya. 

Karyawan cenderung mengikuti cara-

cara yang pernah dilakukan oleh 

karyawan sebelumnya. Selain itu, 

terdapat keluhan lain mengenai 

perilaku karyawan yang saling 

menutupi kesalahan rekan kerjanya. 

Hal ini mungkin terjadi karena 

hubungan pertemanan yang sangat erat 

di antara rekan kerja. Karyawan sering 

berkumpul, baik untuk sekadar makan 
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bersama maupun melakukan perjalanan 

bersama. 

Di sisi lain, karyawan merasa 

pimpinan kurang memperhatikan hasil 

kerja tim, kurang memberikan arahan 

terhadap tugas yang diberikan, dan 

kurang peduli terhadap pengembangan 

diri karyawan. Dengan fenomena-

fenomena tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa ada faktor-faktor lain yang turut 

berperan penting dalam meningkatkan 

kinerja karyawan selain faktor 

kepuasan kerja. 

 

3. METODOLOGI 

 

Metode yang digunakan pada 

penelitian ini adalah metode penelitian 

kuantitatif dengan pendekatan 

kausalitas. Populasi dalam penelitian 

ini adalah seluruh karyawan divisi HC-

GA- Legal PT X yang berlokasi di 

daerah Tangerang berjumlah 60 

responden. Dan teknik pengambilan 

sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini mengacu pada total 

sampling yaitu teknik pengambilan 

sampel dimana jumlah sampel sama 

dengan populasi. 

 

Metode pengumpulan data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

metode wawancara, observasi, dan 

kuesioner penelitian, untuk 

mengungkap masing- masing variabel 

penelitian. Skala yang diberikan oleh 

peneliti melalui aplikasi Google Form 

yang akan dibaca dan diisi sendiri oleh 

subyek dengan memilih salah satu 

jawaban yang tersedia sesuai dengan 

kondisi dan keadaan dirinya sendiri. 

Skala yang digunakan adalah skala 

model Likert. 

 

Pada penelitian ini terdapat empat 

instrumen yang digunakan yaitu skala 

kinerja, skala keterikatan kerja, skala 

kepuasan kerja dan skala gaya 

kepemimpinan transformasional. 

Berikut adalah variabel yang dilibatkan 

dalam penelitian ini: 

1. Variabel endogen: Kinerja 

2. Variabel mediator: Keterikatan 

kerja 

3. Variabel eksogen : Kepemimpinan 

transformasional 

4. Variabel eksogen: Kepuasan kerja 

 

Skala yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah skala likert yang 

digunakan untuk mengukur pendapat 

individu mengenai suatu peristiwa. 

Dalam menggunakan skala likert, 

variabel akan diukur dan diuraikan 

menjadi beberapa indikator, setelah itu 

indikator dipakai untuk menjadi 

pedoman dalam penyusunan item 

menggunakan pernyataan atau 

pertanyaan. Terdapat dua jenis 

pernyataan di dalam model skala likert, 

favorable (pernyataan mendukung) dan 

unfavorable (pernyataan yang tidak 

mendukung) dan terdiri lima katergori, 

yaitu Sangat Setuju (SS), Setuju (ST), 

Netral (N), TidakSetuju (TS), dan 

Sangat Tidak Setuju (STS). Berikut 

merupakan penyusunan item skala 

likert: 
 

Alternatif 

jawaban 

Favorable Unfavorable 

Sangat setuju 6 1 

Setuju 5 2 

Agak  setuju 4 3 

Agak tidak 

setuju 

3 4 

Tidak setuju 2 5 

Sangat Tidak 

Setuju 

1 6 

 

Sebelum penelitian dilakukan, 

peneliti terlebih dahulu membuat blue 

print yang akan menjadi pedoman 

pembuatan aitem dalam skala. Terdapat 
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empat blue print pada peneltian ini, 

yaitu blue print skala skala kinerja, 

skala keterikatan kerja, skala kepuasan 

kerja dan skala gaya kepemimpinan 

transformasional. 

1. Blue print skala kinerja 

Skala yang digunakam untuk 

mengukur kinerja pegawai dalam 

penelitian ini adalah individual work 

performance questionnaire yang 

merupakan adaptasi dari skala 

Koopmans, dkk (2016), dengan tiga 

aspek yaitu kinerja tugas, kinerja 

kontekstual, dan perilaku kerja yang 

kontraproduktif. Skala kinerja terdiri 

dari 14 item favorable.  
 

 
No Aspek Item Jumlah 

1. Kinerja Tugas 1,2,3,4,5 5 

2. Kinerja 

Kontekstual 

6,7,8,9,10,1

1,12,13 

8 

3. Perilaku Kerja 

yang 

Kontrapro-

duktif 

14, 1 

 Total 14 14 

 

2. Blue Print  skala keterikatan 

kerja 

Skala untuk mengukur keterikatan 

kerja dalam penelitian ini merupakan 

adaptasi dari skala Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) dari 

Schaufeli, dkk, (2002) yang aspek-

aspeknya, yaitu: kekuatan, 

pengabdian, dan penghayatan. Skala 

keterikatan kerja terdiri dari 9 item 

favorable.  
 
No Aspek Item Jumlah 

1. Kekuatan 1, 2, 5 3 

2. Pengabdian 3, 4, 7 3 

3. Penghayatan 6, 8, 9 3 

 Total 9 9 

 

3. Blue print skala kepuasan kerja  

Skala yang digunakan untuk 

mengevaluasi kepuasan kerja dalam 

penelitian ini adalah adaptasi dari 

skala Job Satisfaction Scale (JSS) 

yang dikembangkan oleh Spector pada 

tahun 1994 yang terdiri dari sembilan 

aspek, yaitu pay, promotion, 

supervision, fringe benefits, 

contingent Rewards, operating, 

coworkers, nature of work,  dan 

communication. Skala kepuasan kerja 

terdiri dari 13 item favorable dan 11 

item unfavorable 
 

No Aspek Item jumlah 

  Favorable Unfavorable  

1. Pay 1, 19 13 3 

2. Promotion 8 - 1 

3. Supervision 2, 20 9, 14 4 

4. Fringe 

Benefits 

10, 15 3 3 

5. Contingent 

Rewards 

- 21 1 

6. Operating - 4 1 

7. Coworkers 5, 16 22 3 

8. Nature of 

Work 

11, 18, 23 6 4 

9 Communi-

cation 

           7    12, 17, 24      4 

 Total 13 11 24 

 

4. Blue print skala kepemimpinan 

transformational 

 

Skala yang digunakan untuk 

mengukur gaya kepemimpinan 

transformasional dalam penelitian ini 

adalah kuesioner yang dibuat oleh 

peneliti berdasarkan aspek-aspek dari 

Bass (1998) yaitu mencakup pengaruh 

yang ideal, motivasi inspirasional, 

stimulus intelektual, dan pertimbangan 

individual. Skala kepemimpinan 

transformasioanl terdiri dari 17 item 

favorable dan 9 item unfavorable 
 
No Aspek Item Jumlah 

 Favorable Unfavorable  

1 Pengaruh 

yang ideal 

1, 3, 5, 7 19, 21, 24 7 

2 Motivasi 

inspirasional 

8, 9, 10, 11 14, 16 6 

3 Stimulasi 

intelektual 

13, 15, 17 12 4 

4 Pertimbangan 

individual 

18, 20, 22, 

23, 25, 26 

2, 4, 6 9 

 Total 17 9 26 
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Instrumen dapat digunakan dalam 

penelitian apabila dinyatakan valid dan 

reliabel setelah melakukan uji coba 

(tryout) secara statistik terlebih dahulu. 

Perhitungan yang diterapkan untuk 

menguji validitas pada penelitian ini 

yaitu menggunakan validitas isi 

melalui perhitungan Aikens V dan 

validitas diskriman melalui item rest 

correlation. Perhitungan reliabilitas 

dalam penelitian ini menggunakan 

teknik Cronbach alpha.  

 

Berdasarkan hasil uji coba 

instrumen penelitian yang dilakukan 

pada 30 responden diperoleh hasil 

validitas pada skala kinerja  terdapat 14 

item valid dan 4 item gugur, skala 

keterikatan kerja terdapat 9 item valid 

dan 0 item gugur, skala kepuasan kerja 

terdapat 21 item valid dan 15 item 

gugur serta pada skala kepemimpinan  

transormasional terdapat 26 item valid 

dan 14 item gugur. Berdasarkan hasil 

uji coba instrumen penelitian yang 

dilakukan pada 30 responden 

didapatkan hasil reliabilitas pada skala 

kinerja sebesar 0,918, skala keterikatan 

kerja sebesar 0,925, skala kepuasan 

kerja sebesar 0,900, dan skala 

kepemimpinan transformasional 

sebesar 0,961. 

 

Metode analisis data dalam 

penelitian ini menggunakan teknik 

analisis jalur dengan menggunakan 

perangkat lunak JASP 0.19.3 yang 

bertujuan untuk mengetahui apakah 

terdapat pengaruh kepuasan kerja dan 

gaya kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja melalui mediator 

keterikatan kerja. Evaluasi model 

pengukuran pada analisis jalur (path 

analysis) menggunakan JASP. 

 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Hasil Uji Normalitas 

Uji Normalitas diperlukan untuk 

memastikan bahwa data berdistribusi 

normal, yang bisa dicek di JASP 

menggunakan menu Descriptives 

dengan visual (Q-Q Plots) maupun 

statistik. Sugiyono (2017), menyatakan 

uji normalitas berguna untuk 

menentukan data yang telah 

dikumpulkan berdistribusi normal atau 

diambil dari populasi normal. 

Berdasarkan QQ Plot noermalitas 

memperlihatkan secara visual bahwa 

data terdistribusi secara normal karena 

bentuk titik berkumpul di sepanjang 

garis merah. Menurut Sampson, G. dkk 

(2020) Q-Q plot (quantile-quantile 

plot) dapat digunakan untuk menilai 

secara visual apakah satu set data 

terdistribusi normal. Plot Q-Q 

mengambil data sampel, 

mengurutkannya dari nilai terendah 

hingga tertinggi, lalu 

menggambarkannya sebagai titik-titik 

dan membandingkannya dengan 

kuantil (persentil) yang dihitung dari 

distribusi teoritis. Apabila data 

terdistribusi dengan cara normal, titik-

titik tersebut akan berada atau 

mendekati garis referensi yang 

membentuk sudut 45 derajat. Apabila 

data tidak terdistribusi dengan cara 

yang normal, maka titik-titik tersebut 

akan berbeda dari garis acuan. 

2. Uji Kategorisasi Data Penelitian 

Peneliti melakukan kategorisasi 

untuk variabel kinerja, variabel 

keterikatan kerja, variabel kepuasan 

kerja, dan kepemimpinan 

transformasional.  

P-ISSN :2597-5064 
E-ISSN :2654-8062 DOI: https://doi.org/10.37817/ikraith-humaniora.v10i2

196 IKRAITH-HUMANIORA Vol 10 No 2 Juli 2026



Pada skala kinerja, keterikatan 

kerja, kepuasan kerja, dan 

kepemimpinan transformasional 

terdapat tiga kategori, yaitu kategori 

tinggi apabila 𝑋 > (μ + 1σ); kategori 

sedang apabila: (μ1 − 1σ) < 𝑋 < (μ + 

1σ); dan kategori rendah apabila: < (μ 

− 1σ). Berikut ini adalah hasil kategori 

untuk setiap variabel penelitian.  

a. Variabel Kinerja 

Variabel kinerja dikategorikan 

menjadi tiga yaitu rendah dengan 

kategori X < 28,03,   sedang dengan 

kategori 28,03≤ X < 45,97, dan tinggi 

dengan kategori X≥ 45,97. Hasil 

kategorisasi menunjukkan bahwa 

karyawan dengan kinerja berada pada 

kategori tinggi, yaitu sebanyak 9 orang 

dengan persentase sebesar 15%. 

Sebanyak 38 orang dengan persentase 

sebesar 63,33% yang berada pada 

kategori sedang. Dan sisanya ada 13 

orang dengan persentase sebesar 

21,67% yang berada dalam kategori 

rendah.  

b. Variabel Keterikatan Kerja  

Variabel keterikatan kerja 

dikategorikan menjadi tiga yaitu 

rendah dengan kategori X< 35,57, 

sedang dengan kategori 35,57 ≤ X < 

51,26 dan tinggi dengan kategori X≥ 

51,26. Hasil kategorisasi menunjukkan 

bahwa karyawan dengan keterikatan 

kerja berada pada kategori tinggi, yaitu 

sebanyak 13 orang dengan persentase 

sebesar 21,6%. Sebanyak 38 orang 

dengan persentase sebesar 63,33% 

yang berada pada kategori sedang. Dan 

sisanya ada 9 orang dengan persentase 

sebesar 15% yang berada dalam 

kategori rendah.  

c. Variabel Kepuasan Kerja 

Variabel kepuasan kerja 

dikategorikan menjadi tiga yaitu 

rendah dengan kategori X< 73,79, 

sedang dengan kategori 73,79 ≤ X < 

93,51 dan tinggi dengan kategori X≥ 

93,51. Hasil kategorisasi menunjukkan 

bahwa karyawan dengan kepuasan 

kerja berada pada kategori tinggi, yaitu 

sebanyak 10 orang dengan persentase 

sebesar 16,67%. Sebanyak 42 orang 

dengan persentase sebesar 70% yang 

berada pada kategori sedang. Dan 

sisanya ada 8 orang dengan persentase 

sebesar 13,3% yang berada dalam 

kategori rendah. 

d. Variabel Kepemimpinan 

Transformasional 

Variabel kepemimpinan 

transformasional dikategorikan 

menjadi tiga yaitu rendah dengan 

kategori X< 85,63, sedang dengan 

kategori 85,63 ≤ X < 109,47 dan tinggi 

dengan kategori X≥ 109,47. Hasil 

kategorisasi menunjukkan bahwa 

karyawan dengan kepemimpinan 

transformasional berada pada kategori 

tinggi, yaitu sebanyak 7 orang dengan 

persentase sebesar 11,67%. Sebanyak 

45 orang dengan persentase sebesar 

75% yang berada pada kategori sedang. 

Dan sisanya ada 8 orang dengan 

persentase sebesar 13,3% yang berada 

dalam kategori rendah. 

3. Pengujian Hipotesis 

Dalam menguji hubungan antara 

variabel maka dilakukan analisis data 

menggunakan analisis regresi dengan 

mediasi menggunakan program 

komputer JASP 0.19.3 for windows. 

a.  Ha1 ( X1 dengan Y) 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 

pertama menunjukkan bahwa kepuasan 
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kerja tidak berpengaruh terhadap 

kinerja dengan nilai signifikansi 0,592 

(p>0,05). Artinya apabila terjadi 

peningkatan dalam kepuasan kerja 

maka tidak memberikan dampak 

efektif pada peningkatan kinerja 

karyawan. Hal ini berarti peningkatan 

kepuasan kerja tidak secara otomatis 

meningkatkan kinerja karyawan 

b. Ha2 (X1 dengan M) 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 

kedua menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap 

keterikatan kerja dengan nilai 

signifikansi 0,016 (p<0,05). Artinya 

apabila semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja karyawan maka akan 

dampak efektif bagi peningkatan 

keterikatan kerja karyawan. 

c. Ha3 (M dengan Y) 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 

ketiga menunjukkan bahwa keterikatan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja dengan nilai signifikansi <0,001 

(p<0,05). Karyawan yang merasa 

terikat dengan pekerjaannya cenderung 

memiliki semangat tinggi dalam 

menjalankan tugasnya, serta mampu 

memberikan perhatian penuh untuk 

menyelesaikan pekerjaan secara 

optimal. 

d. H4 (X2 dengan Y) 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 

keempat menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional tidak 

berpengaruh terhadap kinerja dengan 

nilai signifikansi 0,266 (p>0,05). 

Artinya gaya kepemimpinan 

transformasional yang tinggi tidak 

memberikan dampak efektif bagi 

peningkatan kinerja karyawan. 

e. H5 (X2 dengan M) 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 

kelima menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap 

keterikatan kerja dengan nilai 

signifikansi 0,021 (p<0,05). Artinya 

gaya kepemimpinan transformasional 

yang tinggi akan berdampak pada 

peningkatan keterikatan kerja 

karyawan. 

f. H6 (X1 dengan Y melalui M) 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 

keenam menunjukkan bahwa 

keterikatan kerja berperan sebagai 

mediator antara hubungan kepuasan 

kerja terhadap kinerja dengan 

signifikansi 0,021 (p<0,05). Artinya, 

walaupun kepuasan kerja tidak 

langsung berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja, kepuasan tersebut 

memengaruhi keterikatan kerja, yang 

selanjutnya meningkatkan kinerja 

karyawan. 

g. H7 (X2 dengan Y melalui M) 

Berdasarkan uji hipotesis ketujuh 

menunjukkan bahwa bahwa keterikatan 

kerja berperan sebagai mediator antara 

hubungan gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja 

dengan signifikansi 0,026 (p<0,05). 

Artinya gaya kepemimpinan 

transformasional tidak bisa langsung 

memengaruhi kinerja melainkan harus 

melalui keterikatan kerja terlebih 

dahulu untuk dapat memberikan 

pengaruh kepada peningkatan kinerja 

karyawan. Hasil analisis menunjukkan 

keterikatan kerja memediasi hubungan 

antara kepemimpinan transformasional 

dan kinerja. 
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4. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Berdasarkan hasil analisis 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

tidak berpengaruh terhadap kinerja. 

Artinya apabila terjadi peningkatan 

dalam kepuasan kerja maka tidak 

memberikan dampak efektif pada 

peningkatan kinerja karyawan. Hal ini 

berarti peningkatan kepuasan kerja 

tidak secara otomatis meningkatkan 

kinerja karyawan. Fenomena ini dapat 

dipahami melalui teori yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja 

memang penting, namun bukan satu-

satunya faktor penentu kinerja (Locke, 

1976). Kinerja karyawan dipengaruhi 

oleh berbagai faktor lain seperti 

kemampuan, motivasi intrinsik, serta 

kondisi kerja aktual yang kompleks 

(Campbell et al., 1993). Sebagai 

contoh, Robbins dan Judge (2017) 

menyebutkan bahwa meskipun ada 

hubungan antara kepuasan dan kinerja, 

hubungan ini tidak selalu linier atau 

langsung, dan terkadang faktor 

situasional atau organisasi dapat 

melemahkan efek kepuasan tersebut. 

Secara praktis, hasil ini mengingatkan 

bahwa peningkatan kinerja tidak cukup 

dengan memperbaiki kepuasan kerja 

saja, melainkan perlu intervensi yang 

lebih holistik. 

Berdasarkan hasil analisis 

selanjutnya diperoleh bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap 

keterikatan kerja. Artinya apabila 

semakin tinggi tingkat kepuasan kerja 

karyawan maka akan dampak efektif 

bagi peningkatan keterikatan kerja 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

ketika karyawan merasa puas dengan 

pekerjaannya, mereka secara emosional 

dan psikologis lebih terikat pada 

organisasi. Penemuan ini sesuai dengan 

teori Social Exchange Theory yang 

mengatakan bahwa kepuasan kerja 

memunculkan rasa timbal balik yang 

positif, sehingga karyawan lebih 

berkomitmen dan terikat secara 

emosional (Blau, 1964). Penelitian 

Saks (2006) juga mendukung bahwa 

kepuasan kerja merupakan salah satu 

faktor penting yang membentuk 

keterikatan kerja. Ketika karyawan 

merasa lingkungan kerjanya 

mendukung dan memuaskan, 

keterikatan mereka terhadap organisasi 

akan meningkat, yang berpotensi 

mengurangi turnover dan 

meningkatkan loyalitas. 

Berdasarkan hasil analisis 

menunjukkan bahwa keterikatan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja. Karyawan yang merasa terikat 

dengan pekerjaannya cenderung 

memiliki semangat tinggi dalam 

menjalankan tugasnya, serta mampu 

memberikan perhatian penuh untuk 

menyelesaikan pekerjaan secara 

optimal. Hal ini sejalan dengan temuan 

penelitian Azzam, D. W. A., & 

Wibowo, D. H. (2024) yang 

menunjukkan bahwa keterikatan kerja 

memiliki hubungan positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini memperkuat banyak 

penelitian sebelumnya yang 

menggarisbawahi pentingnya 

keterikatan kerja dalam mendorong 

performa karyawan. Schaufeli et al. 

(2002) mendefinisikan keterikatan 

kerja sebagai keadaan positif dan 

penuh energi yang membuat karyawan 

lebih produktif dan inovatif. Hal ini 

pun didukung oleh meta-analisis yang 

dilakukan oleh Christian et al. (2011), 

yang menunjukkan hubungan kuat 

antara keterikatan kerja dan 

peningkatan kinerja, termasuk dalam 
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konteks pekerjaan yang menuntut 

konsistensi dan fokus tinggi. 

Berdasarkan hasil analisis 

menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional tidak 

berpengaruh terhadap kinerja. Artinya 

gaya kepemimpinan transformasional 

yang tinggi tidak memberikan dampak 

efektif bagi peningkatan kinerja 

karyawan. Temuan ini menunjukkan 

bahwa secara langsung, gaya 

kepemimpinan transformasional belum 

tentu mampu meningkatkan kinerja 

karyawan PT X. Bass dan Avolio 

(1994) mengemukakan bahwa 

kepemimpinan transformasional 

mampu memberi inspirasi dan 

memberdayakan karyawan, namun 

pengaruh ini seringkali dimediasi oleh 

faktor internal lainnya seperti 

komitmen organisasi atau motivasi. 

Penelitian oleh Breevaart et al. (2014) 

mendukung bahwa kepemimpinan 

transformasional berdampak signifikan 

pada kinerja hanya jika 

dikombinasikan dengan variabel 

mediasi seperti keterikatan kerja atau 

iklim kerja positif.  

Berdasarkan hasil analisis 

menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap 

keterikatan kerja. Artinya gaya 

kepemimpinan transformasional yang 

tinggi akan berdampak pada 

peningkatan keterikatan kerja 

karyawan. Kepemimpinan 

transformasional terbukti berpengaruh 

signifikan terhadap keterikatan kerja 

karyawan. Pemimpin transformasional 

yang menginspirasi, memotivasi, dan 

memberi perhatian individu membuat 

karyawan merasa dihargai dan 

termotivasi untuk berkomitmen lebih 

tinggi terhadap organisasi (Bass & 

Avolio, 1994).  

Berdasarkan hasil analisis 

menunjukkan bahwa keterikatan kerja 

berperan sebagai mediator antara 

hubungan kepuasan kerja terhadap 

kinerja. Artinya, walaupun kepuasan 

kerja tidak langsung berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja, kepuasan 

tersebut memengaruhi keterikatan 

kerja, yang selanjutnya meningkatkan 

kinerja karyawan. Temuan ini 

mendukung model mediasi yang 

menjelaskan keterikatan kerja sebagai 

jalur penting dalam proses bagaimana 

kepuasan kerja berkontribusi pada 

performa (Kahn, 1990). Ini juga sejalan 

dengan penelitian Christian, Garza, dan 

Slaughter (2011) yang menemukan 

keterikatan kerja sebagai mediator 

utama yang menghubungkan kepuasan 

dengan aspek kinerja karyawan. Jadi, 

upaya manajemen yang meningkatkan 

kepuasan kerja harus disertai upaya 

meningkatkan keterikatan agar 

peningkatan kinerja optimal terjadi. 

Berdasarkan hasil analisis 

menunjukkan bahwa keterikatan kerja 

berperan sebagai mediator antara 

hubungan gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja. 

Artinya gaya kepemimpinan 

transformasional tidak bisa langsung 

memengaruhi kinerja melainkan harus 

melalui keterikatan kerja terlebih 

dahulu untuk dapat memberikan 

pengaruh kepada peningkatan kinerja 

karyawan. Ini sesuai dengan model 

mediasi yang dikemukakan oleh Kahn 

(1990), yang menyatakan keterikatan 

kerja sebagai kondisi psikologis yang 

memungkinkan karyawan 

menunjukkan performa terbaiknya 

ketika merasa terikat dan berenergi 
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dalam pekerjaannya. Penelitian oleh 

Breevaart et al. (2014) juga 

menemukan bahwa kepemimpinan 

transformasional mendorong 

peningkatan keterikatan yang 

kemudian berkontribusi pada 

peningkatan kinerja. Jadi, keterikatan 

kerja menjadi jalur penting dimana 

pengaruh kepemimpinan terhadap hasil 

kerja dapat terwujud (Kahn, 1990; 

Breevaart et al., 2014). 

5. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data dan 

pembahasan yang telah dijelaskan pada 

bab sebelumnya, maka dapat dilakukan 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Tujuan dalam penelitian ini 

adalah mengetahui pengaruh 

kepuasan kerja dan gaya 

kepemimpinan melalui 

mediator keterikatan kerja pada 

karyawan PT X, khususnya 

yang berada di divisi HC-GA & 

Legal dengan menjadikan 

seluruh karyawan divisi 

tersebut sebagai subjek 

penelitian. 

2. Tidak terdapat pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja 

pada karyawan PT X di 

Tangerang. 

3. Terdapat pengaruh kepuasan 

kerja terhadap keterikatan kerja 

pada karyawan PT X di 

Tangerang. 

4. Terdapat pengaruh keterikatan 

kerja terhadap kinerja pada 

karyawan PT X di Tangerang. 

5. Tidak terdapat pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja pada karyawan 

PT X di Tangerang. 

6. Terdapat pengaruh gaya 

kepemimpinan   

transformasional terhadap 

keterikatan kerja pada 

karyawan PT X di Tangerang.  

7. Keterikatan kerja berperan 

sebagai mediator penuh 

pengaruh antara kepuasan kerja 

dan kinerja pada karyawan PT 

X di Tangerang. 

8. Keterikatan kerja berperan 

sebagai mediator penuh 

pengaruh antara gaya 

kepemimpinan transformasional 

dan kinerja pada karyawan PT 

X di Tangerang. 
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