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Penelitian ini bertujuan_-gp @@%@A erja dan gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja‘karyawan, serta mﬁd@alls eran keterikatan kerja sebagai
mediator dalam hub@ng ut pada karyawan PT X ang, khususnya di divisi HC-

an, tra asioha ‘ abel endogennya adalah
kinerja karya an (Y jan_ keterika 7 ebagai - / iator (M). Penelitian ini
menggunakan| pende engar en i eknik pengambilan

sampel yang diguna Jalah total samph aitu pe mbﬂ : ang jumlahnya sama
dengan populasi ila isi

perangkat luna e '. .8\ Instrumen- pene upaJ<ue oner yang telah d|u1|
validitas dan 'eliabili enelif 3
berpengaruh langsung terha inerj 0 NA aguh signifikan terhadap

adap kinerja (p<0,001).
Gaya kepemimping adap kinerja (p=0,266),
tetapi berpengaruh’s in i i i
berperan sebagai medi
(p=0,021), serta dala
(p=0,026). Temuan in
yang menghubungkan keg

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 (X;) 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 =
nt (p = 0.021). In addition, work engagement

- en jOb satlsfactlon and performance (p =
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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, M¢Henry, dan
Wise (1990) kinerja<adalah perilaku
atau tindakan/ yang»relevaly dengan
tujuan organisasi.,“Ada( tiga hal yang
berkaitan |dengan™’ definisi

yaitu, kinerja sebagail-perilaku=/atau—
tindakan (bukan hasil), kinerja \hanya—
mencakup perilakl yang/kerhubungan—
dengan tujuai\ organisasi;¥.dan Kinerja

adalah kansep multidimensi.
Mengingat begitu pentingnya, kimefja
individu dalam sebuah. ofganisaSt untuk
mencapai ‘
ditelaah lebih lanjiit\mengenai hal-hal
apa saja yang dapat_—memengaruhi
Kinerja.

Menurut Timpe (2002) faktor
kepuasan Kkerja 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.

IKRAITH-HUMANIORA Vol 10 No 2 Juli 2026

LS kepUasan=Kerja-dan/ kinerja cenderung

—~lemah karenaadanya faktor eksternal
lain.

tujuahnya, \/maka.,, peri,

P-ISSN :2597-5064
E-ISSN :2654-8062

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 Kkinerjanya juga
semakin  tinggi. Hal sebaliknya,
semakin rendah kepuasan kerja yang
dirasakan maka Kkinerjanya juga

semakin rendah. Di sisi lain, hasil
penelitian Sari, M. D., & Setiyawati, H
(2021)~menemukan adanya hubungan
positif~, namun tidak kuat antara
kepuasan) kerjasdan kinerja. Hal ini
serupa “dengan.\, hasil  penelitian
Pramudito, ' pDaniel,  (2021) yang
menegaskan <bahwa | korelasi antara

Fenomena serupa juga terjadi di PT
X4 . 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 Yyang
diharapkan oleh pimpinannya.
Karyawan cenderung mengikuti cara-
cara yang pernah dilakukan oleh
karyawan sebelumnya.

Selain itu, terdapat keluhapn-ain
mengenai perilaku karyawan— yang
saling menutupi  kesalahan _rekan
kerjanya. Hal ini,Zmungkinc terjadi
karena hubungan~ pertemanan yang
sangat erat di/ antara’ rekan Kkerja.
Karyawan /ering -~ berkumpul, ~baik
untuk sekadar makan bersama/maupun

melakukan perjalanan, bersama. \Bi/ si$i— o'y
pimpifan— Kepgmimpinan
kurang memperhatikanshasil Kerjactim,—
kurang memperikan arahian terhadap
dan) kurang

lain, karyawan— merasa

tugas yang \diberikan,
peduli terhadap pengembangan-diri
karyawan. Dengan fengmena-
fenomena tersebut, dagat?disimpuikan

bahwa ada faktor-faktor ain-yang turut:-

berperan penting dalam meningkatkan
Kinerja ~ karyawan ——selain_—fakter
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  Kkinerja
karyawan dan pada akhirnya dapat
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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
| transformasional

mémengaruhi ~kinerja tugas sebesar

~/15,5%; sisanya dipengaruhi faktor lain,

sehingga hubungan sebab- akibatnya
tidak > besar. Sejalan dengan hal ini,
hasil penelitian/ Wibawanti, 1. (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 Kketerikatan
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 _datam

menjalankan tugasnya, serta”-mampu
memberikan perhatian~penuh _uptuk
menyelesaikan pekerjaan> = 'secara
optimal. Hal ini s€jalan.dengan temuan
penelitian AzZzam, <D. W,, A, &
Wibowo, /D H¥ (2024) yang
menunjukkan bahwa keterikatan kefja
memiliki | hubungan, \(zpositif\—7dan

Hasilnya
semakin

mengindikasikan
tinggi tingkat

karyawan baik, dalam menjalankan
tugas utama maypun peran.koatgkstual.
Aspek vigor (semangat),absorption

(keterlibatan penuth), 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 Kkinerja, 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
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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.
signifikan terhadap Kigetja Haryawa —
hatwea—
keterikatan
kerja, semakil\meningkat pula kinerja

Selain (tu, masih [ banyak karyawan
yang melaktkan// kesalahan yang

“seharusnya tidak jperlu terjadi, sebab

semual_pekerjaan// memiliki prosedur
kerja-’ yang sudah terstandar dan
kabyawan <hanya diminta mengikuti

- prosedur tersebut.
V" _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 métede penelitian
kuantitatif dengan pendekatan
kausalitas. /Populasi~dalam;"penétitian
ini adalah seluruhtkaryawan divisi-HC-
daerah  Tangerang rberjumlahi~6
sampel yang digunakan
penelitian ini\ mengacu--pada total
sampling vyaity\ teknik pengambilan
sampel dimana\ jumlahsanigel) sama
dengan populasi. ANNGED)

Metode pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitiantni-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

0

GA- Legal| PT X yang/ berlokas] ji
responden. Dan —teknik/)pengantbifan—

dalam.

DOI: https://doi.org/10.37817/ikraith-humaniora.v10i2

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
digtinakan untuk mengukur pendapat
indjvidusmengenai suatu peristiwa.
Dalam~, menggunakan skala likert,
variabel_akan~>diukur dan diuraikan
menjadi beberapa indikator, setelah itu
indikator  dipakai\\ untuk menjadi

—pedoman® datam penyusunan item
—menggunakan.-

pernyataan atau

pertanyaan. Ferdapat dua jenis

Jpernyataan’di dalam’ model skala likert,

favorable-(pernyataan mendukung) dan
unfavorable (pernyataan yang tidak
mendukung) dan gerdiri lima katergori,

 Yaitu-Sangat-Sgtuju (SS), Setuju (ST),

Netral <(N), /FidakSetuju (TS), dan

“Sangat Tidak/ Setuju (STS). Berikut

merupakan’//penyusunan item skala
tikert:
Alternatif Favorable Unfavorable
jawaban
Sangat setuju 6 1
Setuju 5 2
Agak setuju 4 3
Agak tidak 3 4
setuju
Tidak setuju 2 5
Sangat Tidak 1 6
Setuju
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 vyaitu kinerja tugas, Kkinerja
kontekstual, dan perilaku kerja~yang
kontraproduktif. Skala Kin€rja terdm

dari 14 item favorable. <RSADAa

No Aspek < Mtem_1, Jumlah
1. KinerjdTugas,1,2,3,45/ 5
2. Kinefja 6,7,89,70,1/ 8
Kontekstual WY1XY 7+
3. Perilaku Kerja 14 | \ 71
yang Z ) \\ \1£
Kontrapro- )
duktif
Total 2N =
2. Blue Print skala\ keterikatan\
kerja

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

IKRAITH-HUMANIORA Vol 10 No 2 Juli 2026
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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
22 Promotion 8 - 1
3. ~Supervisiol 2,20 9,14 4
4, Fringe 10, 15 3 3
' //\ /Benefits}
5. "Contingent\. - 21 1
Rewards "\
6.\ - Operating, 4 1
7. j7CoworKers” 5, 16, 22 3
~8. ( Nature ()11, 18,23 6 4
~ O\ Wk s
~—] 97 Communi- -~ 7 | 12,17, 24 4
|| cation |
|_Total > 13 | 11 24

A Bluerprir'i't"‘ skala kepemimpinan

~transformational

»Skata <_yang digunakan untuk
gaya kepemimpinan

\'transformasional dalam penelitian ini

adalah kuegioner 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 1,357 19,21, 24 7
yang ideal

2 Motivasi 8,9,10,11 14,16 6
inspirasional

3 Stimulasi 13,15, 17 12 4
intelektual

4 Pertimbangar 18, 20, 22, 2,4,6 9
individual 23, 25, 26
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 _gj— coba
instrumen penelitian yang dilakukan
pada 30 responderi~dipereleh’ hasil
validitas pada skala kinegja’ terdapat 14
item valid dan” 4 jitem gugur, skala
keterikatan Kerja terdapat @ itempvalid
dan 0 item gugur,/skala\kepuasan-kerja

dan 14 item\gugur. Berdasarkan-hasil

uji coba instrumen penelitian yang

dilakukan  pada 30 responden
didapatkan hasil, reliabilitas_pada skala
Kinerja sebesar 0,918, skalavketerikatan

kerja sebesar 0,925, skala ‘képuas:;in“

0,900, dan skala
transfermasional

kerja  sebesar
kepemimpinan
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.

‘mengambil data

L dan—.rmembandingkannya
\kuantit” (persgntil) yang dihitung dari
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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.

Beérdasarkan QQ Plot noermalitas
memperlifatkan secara visual bahwa
data terdistribusi secara normal karena
beptuk ‘titik berkumpul di sepanjang
garissmeral: Menutut Sampson, G. dkk
(2020) Q-Q- plot ) (quantile-quantile

terdapat 21, |item—valid7dan ) 15-item— ployy dapaj drgunakdn untuk menilai
gugur serta|padaskala kepemimpin%z secara Vvisual-apakah satu set data
d

transormasional terdapat/26 item)‘valid—

terdistribusi -“normal. Plot Q-Q
sampel,
mengurytkannya /dari nilai terendah
hingga tertinggi, lalu
menggambarkannya sebagai titik-titik
dengan

distribusi  /téoritis.  Apabila  data
terdistribusi’ dengan cara normal, titik-
tittk  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  Kkinerja, variabel
keterikatan Kkerja, variabel kepuasan
kerja, dan kepemimpinan

transformasional.
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Pada skala kinerja, Kketerikatan
kerja, kepuasan kerja, dan
kepemimpinan transformasional
terdapat tiga kategori, yaitu kategori
tinggi apabila X > (u + 1o); kategori
sedang apabila: (ul — lo) < X < (u +
lo); dan kategori rendah apabila: < (u
— lo). Berikut ini adalah hasil kategori
untuk setiap variabel penelitian.

a. Variabel Kinerja

Variabel  Kinerja
menjadi tiga Yyaitu rendah dengan
kategori X < 28,03, sedapgZdengan
kategori 28,03< X < 45,97, dan tinggi
dengan kategori X= 4597 \"Hasil
kategorisasi  mefunjukkan  bahwa
karyawan dengdn” kinérja berada pada
kategori tinggi, yaité-sebariyak 9 orang
dengan pefsentase ,sebesar/—'15%.

dikategorikan

Sebanyak 38 orang dengan ‘persentase—
sebesar 63}33%—yang 7 berada) -pada—
kategori sedang.-Dan.sisanyal ada—13—
sebesar™
21,67% yang, \berada dalam Kategori

orang dengan ~ persentase

rendah.
b. Variabel Keterikatan Kefjd

Variabel
dikategorikan menjadi_ tiga yaitu
rendah dengan kategOri—x<-35,5Z,
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
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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
kategari rendah.

d. /Wariabel
Transformasional

Kepemimpinan

Variabel kepemimpinan
transformasional dikategorikan
menjadi ‘tiga”” yaitu/ rendah dengan
Kategori~ X< 785,63/ sedang dengan
kategori-85,63-< X /5 109,47 dan tinggi
X> 109,47. Hasil
Kategorisasi  mepunjukkan  bahwa
karyawan  dengan  kepemimpinan
transformasional /berada pada kategori

L tinggi,yajtu sebanyak 7 orang dengan
\persentase sebesar 11,67%. Sebanyak

45 orang dehgan persentase sebesar
75%- yang-bérada 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. Hal(X1denganY)

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 Kkerja
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 _déngan _. pilai
signifikansi 0,016 «(p<0,05). “Artinya
apabila  semakif” tinggi  tingkat
kepuasan kerja/karyawan maka akan
dampak eféktif bdgi,( jpeningkatan
keterikatan Kerja karyawan:

c. Ha3 (M\|dengan Y) l

Berdasarkan ~hasilUji hipotéssf'
ketiga menunjukkan bahwa keterikatarr

kerja berpengaruh signifikam~terhadap
kinerja dengan Rilai signifikansi <05001
(p<0,05). Karyawan- {yang-_merasa

memiliki  semangat, tinggi dalam
menjalankan tugasnya,—serta—mampu
memberikan perhatian penuh untuk

menyelesaikan pekerjaan secara
optimal.
d. H4 (X2 denganY)

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.

—walatpun_.
—langsung
~ ferhadap . ’kinerja, / kepuasan tersebut
‘memengaruhi keterikatan kerja, yang

DOI: https://doi.org/10.37817/ikraith-humaniora.v10i2

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

kegnam menunjukkan bahwa

keterikdtan “Kerja berperan sebagai
mediator~antaraNhubungan kepuasan
kerja’', terhadap “\\kinerja  dengan
signifikansi 0,021 (p<0,05). Artinya,
Kepuasan kerja  tidak
berpengaruh  signifikan

selanjutnya
karyawan.

meningkatkan  kinerja

L3 HZ:(X2derigan Y melalui M)
terikat dengan pekerjaannya cénderung, s "

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 Kkinerja.
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4. Hasil Penelitian dan Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis
menunjukkan bahwa kepuasan Kkerja
tidak berpengaruh terhadap Kkinerja.
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 penentuKinerja_(Locke,
1976). Kinerja karyawan. dipengaruhi
oleh berbagai /faktor-fain  seperti
kemampuan, otivasi. intrinsik, serta
kondisi kerja’ aktual” yang “kompleks
(Campbell | et alyy 12993). //Sebagai

menyebutkan bahwaJmeskipun ada—

contoh, Rabbins—dap¥dudge \(2017)—
hubungan antara kepuasan damkinerja—

hubungan ini\tidak setalujlinigratau
langsung, dan terkadang)
situasional atau organisasi —dapat
melemahkan efek kepudsan“tersebut.
Secara praktis, hasil ini~mengingatkan

bahwa peningkatan kinerja tidak ¢tikep

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 Kkerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
ketika karyawan merasa puas dengan
pekerjaannya, mereka secara emosional
dan psikologis lebih terikat pada
organisasi. Penemuan ini sesuai dengan
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teori Social Exchange Theory yang
mengatakan bahwa kepuasan Kkerja
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
menfgurangi turnover dan
meningKatkan loyalitas.

Berdasarkan hasil analisis
menunjukkan baklwa keterikatan kerja
berpengaruh ¢ signifikan  terhadap
kinerja.,Karyawan yahg merasa terikat

—dengan_a/pekerjaannya  cenderung
memilikia,/semangaf  tinggi  dalam

menjalankan tugasmya, serta mampu

lemperikan perhatian penuh untuk

menyelesaikan pekerjaan  secara
optimal. Hal ini $¢jalan dengan temuan
penelitian ~Azzam, D. W. A, &
(2024)  yang

memiliki_/jiaubungan  positif  dan
sigaifikarr 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 kingérja
karyawan PT X. Bass dan—Avolio
(1994) mengemukakan bahwa
kepemimpinan transformasional
mampu  membéri , taspirasi  dan
memberdayakaly” karyawap;s namun
pengaruh ini’seringkali dimediasi-oleh
faktor  internal Lz, laipnya // sepérti
komitmen argansasiy \atau fnotivaji.

mendukung |\ \ bahwa
transformasional berdampak. sighifikan
pada Kinerja
dikombinasikaR\ dengan — Variabel
mediasi seperti\keterikatan_kérja, atau
iklim kerja positif, ‘

hasil
bahwa gaya
transformasional
berpengaruh  signifikan  terhadap
keterikatan  kerja.  Artinya gaya
kepemimpinan transformasional yang

Berdasarkan
menunjukkan
kepemimpinan

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

Kepemimpinan—

hanya)  jika

analisis
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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
kepudasan ~kerja berkontribusi pada
performa)(Kahiy, 1990). Ini juga sejalan
dengan péngelitian.€hristian, Garza, dan
Slaughter (2011) \yang menemukan
keterikatan “kerja sebagai mediator

—utama yang menghubungkan kepuasan
Penelitian oleh Breevaart et al. (2014)—

depgan (aspek-Kinerja karyawan. Jadi,
upaya rmapajemen yang meningkatkan

Kepuasan. kerja harus disertai upaya

meningkatkan keterikatan agar
peningkatan Kinerja optimal terjadi.

Berdasarkah

- hasil analisis
~s\menunjukkan’ bahwa keterikatan kerja
berperan sgbagai 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

dpa l d'I
Ut:t?éﬁué(

elitian ini

Tangerang.
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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.

Putra
113-122.

Wijaya
5(2),

~BM. (1990). From transactional

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
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