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ABSTRAK

The high competition in bussines makes companies continue to increase performance in order to stay competitive. The
purpose of this study to determine whether transactional leadership, motivation, and organizational commitment affect
job satisfaction and employee performance. This study used a sample of 120 people. Data analysis technique used is
SEM (Structural Equation Modelin). From the results obtained it is evident that the leadership, motivation, and
organizational commitment affect job satisfaction and performance and job satisfaction also affects job performance.
Keywords: Transactional Leadership, Motivation, Organizational Commitment, Job Satisfaction, Employee
Performance.

PENDAHULUAN

Tingginya tingkat persaingan yang dihadapi oleh perusahaan atau organisasi telah memberikan tekanan yang
besar terhadap organisasi tersebut untuk terus berubah. Perubahan yang dilakukan bersifat menyeluruh, tidak hanya pada
tahap organisasi saja melainkan juga mencakup individu-individu dalam organisasi. Permasalahan dewasa ini khususnya
yang banyak terjadi diperusahaan nasional adalah permasalah tentang kepemimpinan, motivasi, dan komitmen organisasi,
sehingga dibutuhkan penelitian untuk mencari tahu apa permasalahan internal yang menjadi hambatan bagi perusahaan
untuk meningkatkan kepuasaan dan kinerja karyawan. Penelitian ini memilih kepemimpinan transaksional dan
tranformasional. Akan tetapi dalam penelitian ini digunakan kepemimpinan transaksional sebagai variabel yang akan
diteliti, karena berdasarkan hasil observasi yang telah dilakukan di CV. LINGGAR JAYA lebih condong kearah
transaksional. Apabila karyawan dapat mencapai target produksi melebihi standar manajemen maka para karyawan akan
mendapat kompensasi tambahan, dari perihal ini maka penelitian ini menggunakan kepemimpinan transaksional sebagai
variabel penelitian. Keyakinan tentang pentingnya gaya kepemimpinan dalam kaitannya dengan kinerja pegawai tampak
sejalan dengan beberapa hasil penelitian terdahulu. Maryani dkk. (2011) menemukan bahwa gaya kepemimpinan
memiliki hubungan positif terhadap kinerja kerja, kepuasaan kerja terhadap Kinerja karyawan, dan kepemimpinan
terhadap kepuasaan kerja. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lok and Crawford (2004)
memberikan temuan bahwa gaya kepemimpinan juga mempengaruhi kepuasaan kerja.

Motivasi berpengaruh signifikan pada kepuasaan kerja (Umedi, 2009). Artinya, penting bagi seorang manajer
agar terus memotivasi pegawai agar kinerja tetap optimal melalui perhatian pada keinginan dan kebutuhan karyawan.
Motivasi terhadap kinerja kerja juga memiliki pengaruh signifikan apabila dilihat dari penelitian yang sama dilakukan
oleh Umedi (2009). Seseorang dalam memenuhi kebutuhannya mempunyai motif awal, namun di samping adanya motif
yang mendasari seseorang berperilaku tentunya ada dorongan atau motivasi yang diperlukan agar kinerja meningkat.
Selain itu, pengaruh kepuasaan kerja terhadap kinerja juga berpengaruh secara langsung Umedi (2009). Senada dengan
gaya kepemimpinan dan motivasi komitmen organisasi juga merupakan prediktor terhadap kepuasaan kerja. Temuan
yang dilakukan Qaisar dkk. (2012) menemukan bahwa komitmen organisasi memiliki dampak positif terhadap kepuasaan
kerja. Komitmen akan mencerminkan tingkat kesungguhan pegawai dalam menjalankan tugas dan fungsinya, sebab
adanya komitmen yang tinggi akan memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai. Komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan dalam penelitian yang dilakukan oleh Sulianti (2009) juga memiliki dampak positif. Menurut
Koesmono (2007) hubungan pemimpin dengan pengikutnya sangat erat, oleh karena itu keberhasilan seorang pemimpin
dalam mengelola organisasi tidak akan terlepas dari peran bawahannya. Menurut (Ivancevich and Matteson, 1999) dalam
Koesmono (2007) kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan organisasi.
Menurut Koesmono (2007) tingkat kebutuhan seseorang berbeda antara satu dengan yang lainnya. Segala aktivitas yang
dilakukan oleh seseorang berkaitan dengan usaha untuk memenuhi keinginan dan kebutuhanya,namun keinginan dan
kebutuhan nya tidak mudah tercapai apabila tanpa adanya usaha yang maksimal. Menurut (Mathis and Jacson, 2001)
dalam Koesmono (2007) berpendapat bahwa komitmen organisasional adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga
kerja terhadap tujuan organisasi dan mempunyai keingnan untuk tetap ada dalam organisasi tersebut. Komitmen
organisasional merupakan identifikasi seorang individu terhadap organisasi dan tujuannya serta berniat mempertahankan
keanggotaannya.

Menurut Jewell dan Siegall (1998) dikutip oleh Teman Koesmono (2007) kepuasaan kerja merupakan sikap
yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Seseorang melakukan tugas dalam pekerjaanya bertujuan untuk
mencapai pemenuhan kebutuhanya. Menurut Sulianti (2009) kinerja merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari
fungsi suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu selam suatu periode waktu tertentu. Pernyataan ini sejalan dengan pendapat



dari Bernadin and Russell (1993:378) yang mengemukakan bahwa ’performance is the record of outcome produced on a

specified job function or activity during a specified time period”. Perusahaan CV. LINGGAR JAYA merupakan objek

yang menarik untuk diteliti karena hingga saat ini hampir semua perusahaan pabrik kayu sudah tutup atau gulung tikar

tetapi CV. LINGGAR JAYA masih bertahan sampai sekarang. Peneliti tertarik untuk meneliti secara lebih spesifik

penyebab membuat perusahaan dapat bertahan hinga saat ini. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui

pengaruh kepemimpinan transaksional, motivasi, dan komitmen organisasional terhadap kepuasaan kerja dalam

meningkatkan kinerja karyawan. Perumusan masalah yang diajukan berdasarkan pada latar belakang tersebut adalah :

1) Apakah Kepemimpinan Organisasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Perusahaan kayu CV. Linggar
Jaya di Kalimantan Timur?

2) Apakah Kepemimpinan Organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan kayu CV. Linggar
Jaya di Kalimantan Timur?

3) Apakah Motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Perusahaan kayu CV. Linggar Jaya di Kalimantan
Timur?

4) Apakah Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan kayu CV. Linggar Jaya di Kalimantan
Timur?

5) Apakah Komitmen berpengaruh organisasi terhadap kepuasan kerja pada Perusahaan kayu CV. Linggar Jaya di
Kalimantan Timur?

6) Apakah Komitmen berpengaruh organisasi terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan kayu CV. Linggar Jaya di
Kalimantan Timur?

7) Apakah Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan kayu CV. Linggar Jaya di
Kalimantan Timur?

Merujuk pada latar belakang dan rumusan masalah, dibutuhkan teori yang mendukung keberadaan masing —
masing laten variable yang berkaitan dengan perusahaan. Kepemimpinan dilaksanakan ketika seseorang memobilisasi
sumber daya institusional, politis, psikologis, dan sumber-sumber lainnya untuk membangkitkan, melibatkan dan
memenuhi motivasi pengikutnya. Menurut Burns (1978) dalam Yukl (1998:131) peran kepemimpinan meliputi memotivasi
bawahan dan menciptakan kondisi yang menyenangkan dalam melaksanakan pekerjaan, kepemimpinan berusaha untuk
membuat perubahan dalam organisasi dengan (1) menyusun visi masa depan dan strategi untuk membuat perubahan yang
dibutuhkan, (2) mengkomunikasikan dan memperjelas visi, dan (3) memotivasi dan member inspirasi kepada orang lain
untuk mencapai visi itu, dan kepemimpinan sebagai hubungan pengaruh ke berbagai arah antara pemimpin dan
bawahannya yang mempunyai tujuan yang sama dalam mencapai perubahan yang sebenarnya.

Menurut Luthans (1992:146) motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau daya yang
menggerakan, selanjutnya diserap dalam bahasa Inggris motivation berarti pemberian motif. Luthans (1992:146)
mendefinisikan motivasi sebagai suatu proses di dalam diri seseorang karena memiliki kebutuhan psikologis dan fisiologis
sehingga menggerakan perilaku untuk mecapai tujuan. Motivasi sebagaimana didefinisikan oleh Robbins (2003:208)
merupakan kemauan untuk menggunakan usaha tingkat tinggi untuk tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan
usaha untuk memenuhi beberapa kebutuhan individu.

Pengertian komitmen organisasi menurut Gordon (2002:227) organizational commitment is a worker feeling and
attitudes about the entire work organization artinya komitmen organisasi adalah semua perasaan dan sikap karyawan
terhadap segala sesuatu yang berkatitan dengan organisasi dimana mereka bekerja termasuk pada pekerjaan mereka.
Komitmen organisasi didasarkan pada perilaku yang terutama berasal dari ketidak leluasaan menggunakan keterampilan
pekerja sehingga meninggalkan organisasi yang mengikatnya. Saat komitmen dicontohkan sebagai fungsi kepercayaan
terhadap organisasi dan pengalaman Kkerja, karakteristrik organisasi harusnya menjadi faktor yang mempengaruhi
kepercayaan pegawai terhadap organisasi dan oleh karena itu pada level komitmen pegawai; karakteristik kerja harusnya
menjadi faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja dari pegawai.

Menurut Robbins (2001:148) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang
individu terhadap pekerjaanya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan
kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi kerja yang sering kurang dari ideal, dan hal serupa
lainya. Ini berarti penilaian (assessment) seorang karyawan terhadap puas atau tidak puasnya dia terhadap pekerjaan
merupakan penjumlahan yang rumit dari sejumlah unsur pekerjaan yang diskrit (terbedakan atau terpisahakan satu sama
lain). Dalam hal ini yang dimaksud dengan sikap tersebut adalah hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan beserta
faktor-faktor yang spesifik seperti pengawasan / supervisi, gaji dan tunjangan, kesempatan untuk mendapatkan promosi
atau kenaikan pangkat, kondisi kerja, pengalaman kerja, hubungan sosial di dalam pekerjaan yang baik, penyelesaian yang
cepat terhadap keluhan-keluhan dan perlakuan yang baik dari pimpinan terhadap pegawai.

Definisi kinerja yang dikemukakan oleh Tohardi (2002:254) adalah evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan
lewat atasan langsung, teman, dirinya sendiri, dan bawahan. Pengertian yang lain tentang kinerja dikemukakan oleh
beberapa ahli, diantaranya Soeprihantono (1998:7) mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan seseorang
karyawan selama peridode tertentu dibangingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standar, target/ sasaran/ kriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Berhasil tidaknya kinerja pegawai yang telah dicapai
organisasi tersebut akan dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari pegawai secara individu maupun kelompok.

Kinerja merefleksikan seberapa baik dan seberapa tepat seorang individu memenuhi permintaan pekerjaan.
Berdasarkan definisi-definisi tersebut diatas, kinerja dipandang sebagai hasil yang bersifat kualitatif dan kuantitatif.
Berhasil tidaknya kinerja yang telah dicapai oleh organisasi dipengaruhi oleh tingkat kinerja pegawai secara individu



maupun kelompok, dimana kinerja diukur dengan instrumen yang dikembangkan dalam studi yang tergantung dengan
ukuran Kkinerja secara umum, kemudian diterjemahkan kedalam penilaian perilaku secara mendasar yang dapat meliputi
berbagai hal yaitu: kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, pendapat atau pernyataan yang disampaikan, keputusan yang
diambil dalam melakukan pekerjaan dan deskripsi pekerjaan.

Kapamimpinan
Transaksional

H4

Hl

Komitmen
Osganisasional

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis

H1 : Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

H4 : Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

H2 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

H5 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

H3 : Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
H6 : Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
H7 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
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METODE PENELITIAN

Desain Penelitian
Penelitian dalam skripsi ini adalah penelitian explanatory karena menganalisis hubungan kausal dengan melihat satu
variable atau lebih yang menyebabkan determinan terhadap variable lain.

Jenis dan Sumber Data

Data primer yaitu data penelitian yang diperoleh langsung dari sumber asli (tidak melalui sumber perantara) dan
data dikumpulkan secara khusus untuk menjawab pertanyaan penelitian yang sesuai dengan keinginan peneliti.Data primer
ini khusus dikumpulkan untuk kebutuhan riset yang sedang berjalan. Data primer dalam penelitian ini adalah data tentang
profil sosial dan indentifikasi responden, berisi data responden yang berhubungan dengan identitas responden dan keadaan
sosial seperti: usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, pangkat/golongan, dan masa kerja, selanjutnya yang berkaitan
dengan peran kepemimpiann, motivasi, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai.

ldentifikasi Variabel

1. Variabel Eksogen :
X1 : Kepemimpinan Transaksional
X2 : Motivasi
X3 : Komitmen Organisasional

2. Variabel Mediasi (Intervening) :
Y1 :Kepuasaan Kerja

3. Variabel Endogen :
Y2 : Kinerja Karyawan

Definisi Operasional
Kepemimpinan Transaksional. Indikator pengukuran kepemimpinan transaksional yang digunakan untuk
penelitian ini adalah menurut Fang and Ying (2012) adalah sebagai berikut :
1. Memberi umpan balik positif ketika pekerjaan dilakukan dengan baik.
2. Memberi pengakuan khusus ketika produktivitas tinggi.
3. Memuji ketika melebihi produktivitas normal.
4. Tidak mengakui Kinerja yang baik.



5.
6.

Memperingatkan ketika kinerja sedang buruk.
Memberitahu ketika produktivitas tidak meningkat.

Motivasi. Indikator pengukuran Motivasi yang digunakan untuk penelitian ini adalah menurut Suparman

(2007) adalah sebagai berikut :
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Berusaha keras untuk mencapai prestasi (target) dan ingin mengetahui seberapa baik pekerjaan ini.
Menetapkan diri sendiri sebagai contoh dan teladan bagi orang lain.

Memastikan bahwa semua pekerjaan dilakukan sesuai dengan rencana.

Berusaha mencari bantuan dari orang yang lebih mengetahui sesuatu masalah/pekerjaan.

Berusaha mengembangkan diri bersama dengan rekan.

Komitmen Organisasional. Indikator pengukuran Komitmen Organisasi yang digunakan untuk penelitian ini

adalah menurut Fang and Ying (2012) yang diukur melalui 3 macam komitmen organisasi yaitu Afektif, Normatif, dan
Kontinuan adalah sebagai berikut:
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10.
11.
12.
13.

14,
15.
16.
17.

18.

Melakukan pekerjaan secara professional dan dedikasi.(N)

Memiliki track record yang baik secara kompetensi,persiapan,dan pekerjaan.(N)

Dapat diandalkan dan tidak membuat sulit rekan kerja.

Karyawan diperusahaan ini memiliki rasa hormat dan kepercayaan yang tinggi meskipun mereka tidak saling
kenal (N)

Asosiasi dari pekerjaan rekan beranggapan bahwa saya dapat dipercaya.(N)

Jika karyawan diperusahaan ini lebih mengenal ,mereka akan lebih peduli dan akan membantu dalam
meningkatkan kinerja.(N)

Karyawan diperusahaan ini memiliki hubungan berbagi, berbagi ide, perasaan, dan harapan.(A)

Bicara bebas ke individu lain apabila mengalami kesulitan di tempat kerja dan ia akan mau mendengarkan.(A)

Merasa apabila rekan kerja dipindahkan Kami berdua merasa akan rasa kehilangan jika salah satu dari kita
dipindahkan dan kita tidak bisa lagi bekerja sama.(A)

Berbagi masalah dengan rekan kerja,dia akan membantu. (A)

Bahwa kita sunguh sunguh dibuat emosional sebagai modal yang besar dalam hubungan kerja kami. (A)

Sulit untuk meninggalkan perusahaan sekarang, bahkan jika ingin.(K)

Terlalu banyak hal dalam hidup akan terganggu jika memutuskan untuk meninggalkan perusahaan
sekarang.(K)

Ini akan menjadi terlalu mahal untuk meninggalkan perusahaan sekarang.(K)

Saat ini, bekerja di perusahaan ini adalah soal kebutuhan untuk memenuhi keinginan. (K)

Memiliki pilihan terlalu sedikit untuk meninggalkan perusahaan ini. (K)

Salah satu konsekuensi serius untuk meninggalkan perusahaan ini yaitu sedikitnya alternatif pekerjaan lain
diluar sana.(K)

Salah satu alasan utama terus bekerja untuk perusahaan ini adalah mungkin perusahaan lain tidak memberikan
fasilitas seperti yang diberikan perusahaan ini.(K)

Kepuasaan Kerja. Indikator pengukuran Kepuasaan Kerja yang digunakan untuk penelitian ini adalah menurut

Leonard Bright (2008) adalah sebagai berikut:;
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Seberapa puaskah dengan peluang untuk hasil yang dicapai?
Seberapa puaskah dengan peluang yang sudah dicapai ?

Seberapa puaskah dengan tingkat tanggung jawab pada pekerjaan ?
Seberapa puaskah akan makna dalam pekerjaan ?

Seberapa puaskah dengan peluang kemajuan ?

Kinerja Karyawan. Indikator pengukuran Kinerja Karyawan yang digunakan untuk penelitian ini adalah menurut

John (1998) adalah sebagai berikut :

CNOURWNEY

Saat ini bekerja pada kinerja terbaik.

Itu adalah hak untuk menggunakan semua tunjangan cuti sakit.

Karyawan hanya harus melakukan pekerjaan yang cukup untuk mendapatkan keinginannya.
Mencoba untuk berada di tempat kerja sesering mungkin.

Saya adalah salah satu dari yang paling lambat dari pekerjaan yang saya lakukan.
Menetapkan standar yang sangat tinggi untuk pekerjaan.

Pekerjaan yang diakukan selalu berkualitas tinggi.

Bangga dengan kinerja pekerjaan sekarang ini.

Teknik Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel dala penelitian ini menggunakan teknik non probability yaitu teknik sampling yang

tidak menggunakan prosedur pemilihan peluang melainkan mengandalkan judgement pribadi peneliti (Malhotra dan
Naresh, 2005:371). Dalam penelitian ini jumlah responden yang ditetapkan sebanyak 120 orang. Santoso (2001:254)



menyatakan bahwa tidak ada ketentuan tepat batas besar kecilnya suatu sampel. Namun sebagai sebuah pedoman jumlah
sampel diatas 30 ( >30 ) sudah bisa dianggap sampel yang besar, sedangkan dibawahanya ( <30) dianggap sampel kecil.

Tehnik Pengambilan Data
Teknik pengambilan data dilakukan dengan prosedur :
Kuesioner dibagikan kepada responden yang sesuai dengan karakteristik.
Peneliti memberikan penjelasan singkat mengenai kuesioner.
Responden diminta untuk mengisi kuesioner pada lembar jawaban yang telah disediakan.
Lembar kuesioner yang telah diisi oleh respodnen kemudian dikumpulkan, untuk diseleksi, diolah, dan dianalisis.
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Tehnik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis structural equation modeling, yaitu
sebuah evolusi dari model persamaan berganda yang dikembangkan dari prinsip ekonometri dan digabungan dengan
prinsip ekonometri dan digabungkan dengan prinsip pengaturan dari psikologi dan sosiologi, SEM telah muncul sebagai
bagian integral dari penelitian manajerial dan akademik (Hair, 1998:3). Data analisis dengan menggunakan SEM
(Structural Equation Modelling) dengan program LISRELL — PLS (Partial Least Square) yang memberikan gambaran
jelas berhubungan antara konstrak penelitian. Model analisis SEM mampu memperlihatkan hubungan kausalitas (sebab —
akibat) antar konstruk (variabel) dalam model terstruktur (Hair et al. 1998:584-585). Untuk mengestimasi hubungan
dependen ganda yang slaing berkatitan, SEM memiliki kemampuan untuk memunculkan konsep uyang tidak teramati
dalam hubungan serta dalam menentukan kesalahan pengukraun dalam proses estimasi (Hair et al., 1998).

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Uji Asumsi Normalitas

Skewness Kurtois Skewness & Keterangan
Kurtois
Z-Score (P-Valus) Z-Score Chi Square Tidak
(P-Value) (P-Value) berdistribusi
24,253 (0,000) 8,911 (0,000} | 667,600 (0.000) nommal

Menurut Yamin dan Kurniawan (2009:29) nilai skewness dan kurtosis 0,00 < 0,05. Hal ini berarti bahwa variabel
tidak mengikuti fungsi distribusi normal. Dalam uji normalitas kita mengharapakan agar nilai p —value lebih besar dari 0,05
sehingga menunjukan bahwa data mengikuti fungsi distribusi normal. Berdasarkan hasil pengujian diatas maka dapat
disimpulkan bahwa data tidak berdistribusi normal secara univariat karena nilai (p-value) < 0,05. Meskipun secara
multivariate data tidak berdistribusi normal namun secara univariat data terbukti berdistribusi normal Hal ini ditunjukan
oleh p — value untuk skewness, kurtosis, dan chi — square lebih kecil dari 0,05 (Yamin dan Kurniawan 2009:29). sehingga
analisis dapat dilanjutkan.

Uji Kecocokan Keseluruhan Model

Goodness of fit measure Cut-off Hasil Evaluasi Model
Value Analisis
NFI (Normal Fit Index) =09 091 Good Fit
FPNFI (Parsimonius Normed Tinggi 0.86 Fit
Fit Index)
CFI {Comparative Fit Index) =09 0.93 Good Fit
IFI (Incremental Fit Index) =09 0.93 Good Fit
RFI {Relative Fit Index) =09 091 Good Fit
GFI (Goodness Of Fit Index}) =09 0.51 Not Fit
AGFI ( Adjusted Goodness of =09 0.46 Not Fit
Fit Index)

Berdasarkan hasil pengujian pada table diatas maka dapat disimpulkan bahwa pada skala pengukuran GFI dan
AGFI adalah tidak fit, tetapi untuk skala pengukuran NFI, PNFI, CFI, IFI, dan RFI adalah fit. Secara garis besar lisrell tidak
mengharuskan bahwa seluruh model haruslah fit dengan demikian apabila apabila 5 dari 7 model sudah memenuhi maka
model riset ini cocok dengan data dan data dapat diolah.

Uji Kecocokan Model Pengukuran
Kepemimpinan Transaksional



Varizbel Uraian t-value | Eet.
Eepemimpnm | Parussham selalumemberi umpanbalikpositifkstika | 1,00 Valid
Trmf;(liswml Saya melakukan pekarjsan densan baik

L
Eepemimpinm | Parussham meamberi saya pensakuan khusus ketila 1392 Valid
Trmf;(lis)wml produktivitas sava tingei

(-
Eepemimpinm | Perussham mamuji savalketika saya malsbihi 13,81 Valid
Trmf;(lis)wml produktivitas nomal,

L
Eepemimpnm | Parussham sering tidak mengakui kinarjabaik sava. 13,84 Valid
Transsksionsl

1)
Eapemimpi Paruszham baritalm zaya ketiks kinara sava 1427 Valid
Trmf;(lis)wml sadangbuni:

8

P EImiDT Pzruszham bafitalm kepada saya ketika 13,59 Valid

T““‘f;(ﬁ‘)‘ml produktivitas says tidak meringkat
(-
Motivasi
Totivasi Sava berusshalkeras untuk i prastasi (targer) L00 Valid
(X2) dan saya ingin mangstshui sebempa baik sava bakaga.
Motivasi Sava kandiri sava sendiri sshasai contohdan | 14,84 Valid
(X2) teladan bagi orans lain.
Totivasi Sava ikan bahwsa sermapakarjaan dilskukan Valid
X2) sesuaidensan rancana
Motivasi Saya berusshamencar bantuan dar orang vans labih 15,15 Valid
(X2) gatal natn ilah pakag
Motivasi Sayabarussha mengsmbangkan diri saya dan orang | 14,71 Valid
(X2) wang bekarja dengan sava.
Komitmen Organisasional
Komitmen Saya melakukan pekarjasn saya sacaraprofassional 1.00 Valid
Oreanisasi dan dedikasi. (N)
(X3)

Eomitmen Saya memiliki track racord vans baik sacara Valid

0:5_515;351 kompatensi persisan. day pekagaan (1)

Eomitmen Sava dapat disndslksn dantidsk T ulitrakan | 16,57 Valid

gga;ast kegja. ()

Fomitmen Karyawan diperusshasn ini memiliki rass hormatdan | 15,91 Valid

0@;15;&“ kepereaysanyape fingsi meskipunmerek tidak saling

L
kenal. (M)
Eomitmen Asosiasi dar pekarjasn rekan sava baransgapan sava 17,46 Valid
Organ_:sas\ dapat diparcaya (M)
(-
i Tika kar dip I ==nal 16,17 Valid
Orga;a;as\ sava marsks akanlebih paculi dengan savadanakan
3 bantudal ingkatlan kineja. (M)
K Karvawan di hamn ini mamiliki hubunzan Valid
0‘%‘;{;“‘ barbagi, harbagiids, pacasam, danharapan. (4)
X3
Fomitmen Sava dapat bicaradenean bebas keindividu lain 16.64 Valid
0‘55‘5;“‘ tentang Saya mengalami kasiitan di tempat karja dan
tahu iz skan mau mandsnsarksn (A)
Eomitmen | Saya merasa apabila relom karja saya dipindabion 16,75 Valid
0‘%‘5;“‘ Kami bardus ] Lehilanganjika salsh
(:
<o i il bl i s ok s s
bekerja sama. (A)
Eomitmen Jika sava berbagi masalah sava denganrakan karja, 16,56 WValid
Orgznisast | s tahu (5) is skanmembants sayva (A)
L
Komitmen Sava dapat mengstskan behwakits sumsuh sunsuh I7.54 Valid
Orgemisasi dibust emosiona sebagai modal vans besar dalam
3
(:
hubungankegja kami. {A)
Komitmean Sulit bagi sava untuk meni 1L ava parusahsan 17.00 Valid
Organ;sas\ sava sekamme, bahkan jika sava ingin. (K)
L
Eomitmen Terlalu banvak hal dalsm hidmp = 18,08 Valid
Orgaqlé:;as\ tergangen jika saya 1 1
L
perusahaan sava sekarans. (K)
Eomitmen Iniakan menjadi terlalu mshal bagi saya untuk 18,24 Valid
Organ;sas\ meninggalkan sava peussham sava
(:
sekarang. (K)
Fomitmen Saat ini, bekerja di pamisahaan ini adalsh soal 17.31 Valid
Orgaqlé:;as\ Lebutuhan untuk memanuhi keinsinan (K)
(-
Fomitmen Sava memiliki pilihan terlalu sedikit untulk: 16.69 Valid
Orgaqlé:;as\ meninggalkan parusshaan ini. (K)
8
Eomitmen Salah satu konssluensi sarus untuk maninggalkan 17,71 WValid
Orgaqlé:;as\ perusahaan ini vaitu sedikitmyaaltematif pakarjaan lain
(:
diluar sana (K)
Eomitmen Salsh satu alasanutams savaterus bakarja untuk 15,26 WValid
0‘%‘5;“‘ perusahasn ini adalsh muneki haan laintidak
(:
membarikan fasilitas saparti vans dibarkan pamsahaan
ini. (K)




Kepuasaan Kerja
Kszpuasaan Sebarapa puasksh ands dangan paluans andauntul 1,00 Valid
Karja (Y1) hasil vang dicapai?
Kszpuasaan Sebarapa puasksh anda dangan palusns vang sudsh 16,82 Valid
Karja (Y1) dicapai?

Kzpuasaan Sebarapa puasksh anda dengantinglat tangrungjawab | 19,16 Valid

Keqa (Y1) pada pekerjasnands?

Kzpuasaan Ssberapa puasksh anda skan malma dalam pekerjaan 1741 Valid
Kerja (Y1)

anda?
Eapuasaan Seberapa puasksh anda dengan pelusns kemajnan 19.18 Valid
Bega (Y1) | nga

Kinerja Karyawan

Kinegja Saya saatini bakerja pada kinaga tarbaik 1,00 Valid
Karvawan
(¥2)
Kinegja Itu adalsh hak says untuk mensgunakan serma 17,03 Valid
Karvawan tunjangsn cuti sakit sava.
(¥2)
Kinarja Karvavwan hanya hams malakuksn pakarjsan vans 19.11 Valid
Karvawan cukup untuk mendapatlan keinginarmya.
(¥2)
Kinagja Saya mencobs untuk barmda di tempat karja sesering 19,57 Valid
Karyawan wvang saya bisa.
(¥2)

Kinerja Sava adalsh salah satu dari vans paling lambat dari 20,01 Valid
Karyawan pekerjaanvang sava lakukan
(¥2)
Kinerja Saya menstapkan standarvang sangat tingei untuk pake{ 19,79 Valid

Karyawan sava.
(¥2)
Kinegja Pakerjaan vane sava lakukan sslalubadouslites tingei. | 18,83 Valid
Karyawan
(¥2)
Kinarja Saya banges dengan kinaga pekegaansaya. 1935 Walid
Karvawan
(¥2)

Untuk evaluasi terhadap validitas, nilai t — statistic muatan faktor harus lebih besar dari 1,96 (Yamin dan
Kurniawan 2009:37). Dari tabel diatas semua nilai t — value lebih besar dari > 1,96 yang berarti semua indikator terbukti
valid.

Realibilitas Konstruk

Vanabel Laten Construct Cut-off Value Keterangan
reliability
Eepemimpinan 09523 =07 Reliabel
Transaksional
Motivasi 0,9501 =07 Feliabel
Eomitmen 0,9980 =07 Reliabel
Organisasional
Eepuasaan 0,2698 =07 Reliabel
Eerja
Kinerja 0,9567 =07 Feliabel
Karyawan

Berdasarkan pengujian pada Tabel 4.8 maka disimpulkan bahwa semua indikator terbukti reliabel. Reliabilitas
konstruk yang baik jika nilai construct reliability > 0,7 (Yamin dan Kurniawan 2009:36).

Pengujian Hipotesis

Hip Wariabel t-hitung | t-tabel | Ket.
H1 | Kepemimpinan trancaksionsl — kepuasaan karja | 4,12 1,96 Sig.
H2? | Kepemimpinan trancaksionsl — kinags karyawan | 4 43 1,96 Sig.
H3 | Motivasi — kapuasasn kagja 349 1,96 Sig.
H4 | Motivasi — kinerja karvawan 3.02 1.96 Sig.
H3 | Komitmen Oresnisasionsl — kepuasasn kerja | 3.06 1,96 Sig,
H6 | Komitmen Oresnisasionsl — kinerjs karyawan | 3 34 1,96 Sig,
H7 | Kepuasaan kerja — kinerja karyawan 3.11 1,96 Sig.

Berdasarkan tabel pengujian diatas Tabel 4.8 maka disimpulkan bahwa 7 hipotesis yang diajukan dalam riset ini
semuanya terdukung. Hal ini ditunjukan oleh nilai t - statistik lebih dari 1,96 (Yamin dan Kurniawan 2009:62).



Tabel Direct / Indirect Effect

Variabel Dirsct | Indirect | Total

Effect Effect | Effect
Eapzmimpinan transaksional — kapuasaan karja 033 - 0,33
Kepemimpinan transaksionsl — kinerjs karyawan 0.40 0.08 0.48
MMotivasi — Lepuasasn kerja 0,30 = 0,30
Nlotivasi — kinerja karyawan 0,29 0.07 0,36
Eomitmen Creanisasional — Lkepuasaan kega 027 - 0,27
Komitmen Organisasionsl — kinetja karvavan 031 0.07 038
Eepuasaan kefja — kinerja karvawan 0.25 - 025

Dengan demikian dari tabel diatas akan disajikan model structural yang dinyatakan dalam bentuk persamaan sebagai
berikut :

Persamaan model stoaktural ;.
¥l = 0331 +030X2+02735
Y2 =040%1 +029X7 +031X%5+025Y1

Kepemimpinan terhadap kepuasan adalah 0,33. Variabel kepemimpinan mempunyai pengaruh terbesar terhadap
kinerja yaitu sebesar 0,48. Pengaruh variabel motivasi terhadap kepuasaan dan kinerja yaitu 0,30 dan 0,36. Pengaruh
komitmen organisasional terhadap kepuasaan dan kinerja yaitu 0,27 dan 0,38 dan Pengaruh kepuasaan tehadap kinerja yaitu
sebesar 0,25.

Pembahasan

Berdasarkan analisis diskriptif diketahui bahwa nilai t — hitung pada kepemimpinan transaksional terhadap
kepuasaan kerja yatitu 4,12 dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 4,45 melebihi 1,96. Hal tersebut berarti bahwa
semua responden sangat setuju pada setiap pernyataan mengenai kepemimpinan pada kepuasaan dan kinerja. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian yang berkaitan tentang pentingnya gaya kepemimpinan dalam kaitanya dengan Kinerja
pegawai tampak sejalan dengan beberapa hasil penelitian yang dilakukan oleh Maryani dkk. (2011), pada perusahaan retail
Hypermart di Sulawesi, memberikan temuan bahwa gaya kepemimpinan memiliki hubungan positif terhadap kinerja kerja
sedangkan kepemimpinan terhadap kepuasaan kerja tampak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lok and
Crawford (2004) memberikan temuan bahwa gaya kepemimpinan juga mempengaruhi kepuasaan kerja pada pegawai diluar
negri tepatnya di Australia. Berdasarkan analisis diskriptif diketahui bahwa nilai t — hitung pada motivasi terhadap
kepuasaan kerja yatitu 3,49 dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 3,02 melebihi 1,96. Hal tersebut berarti bahwa
semua responden sangat setuju pada setiap pernyataan megenai motivasi terhadap kepuasaan dan kinerja. Hasil penelitian
ini mendukung motivasi dalam kaitanya dalam meningkatkan kepuasaan kerja juga memberikan pengaruh signifikan dari
penelitian yang dilakukan oleh Umedi (2009) pada industryirokok di Jawa Timur bahwa penting bagi seorang manajer agar
terus memotivasi pegawai agar kinerja tetap optimal melalui perhatian pada keinginan dan kebutuhan karyawan, sedangkan
motivasi terhadap kinerja kerja juga memiliki pengaruh signifikan apabila dilihat dari penelitian yang sama dilakukan oleh
Umedi (2009). Seseorang dalam memenuhi kebutuhannya mempunyai motif awal,namun disamping adanya motif yang
mendasari seseorang berperilaku tentunya ada dorongan atau motivasi yang diperlukan agar kinerja yang dihasilkan
menjadi lebih positif.

Berdasarkan analisis diskriptif diketahui bahwa nilai t — hitung pada komitmen organisasional terhadap kepuasaan
kerja yatitu 3,06 dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 3,34 melebihi 1,96. Hal tersebut berarti bahwa semua
responden sangat setuju pada setiap pernyataan megenai komitmen organisasional terhadap kepuasaan dan kinerja. Hasil
penelitian ini mendukung komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan melalui penelitian yang dilakukan oleh
Sulianti (2009) pada perusahaan perkebunan di Sumatera Utara juga memiliki dampak yang sama positif, sehingga faktor
komitmen organisasi tentu saja merupakan hal yang cukup penting mengingat dewasa ini banyaknya perusahaan yang
kurang berkembang karena terlepas daripada komitmen yang dibuat disaat awal perusahaan dimulai.

Berdasarkan analisis diskriptif diketahui bahwa nilai t — hitung pada kepuasaan terhadap kepuasaan kerja yaitu
3,11 melebihi 1,96. Hal tersebut berarti bahwa semua responden sangat setuju pada setiap pernyataan megenai motivasi
terhadap kepuasaan dan kinerja. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan Umedi (2009).

SIMPULAN

Dari hasil penelitian dan pembahasan yang digunakan sesuai dengan tujuan hipotesis yang dilakukan dengan
analisis Structural Equation Modelling (SEM) maka dapat ditarik simpulan sebagai berikut
1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap kepuasaan kerja
pada karyawan CV. LINGGAR JAY A Balikpapan dapat diterima
2. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap Kinerja karyawan
pada karyawan CV. LINGGAR JAY A Balikpapan dapat diterima.



3. Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kepuasaan kerja pada karyawan CV.
LINGGAR JAY A Balikpapan dapat diterima.

4. Hipotesis keempat yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan CV.
LINGGAR JAY A Balikpapan dapat diterima.

5. Hipotesis kelima yang menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh terhadap kepuasaan kerja pada
karyawan CV. LINGGAR JAYA Balikpapan dapat diterima.kepuasaan kerja pada karyawan CV. LINGGAR
JAYA Balikpapan.

6. Hipotesis keenam yang menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh terhadap kepuasaan kerja pada
karyawan CV. LINGGAR JAY A Balikpapan dapat diterima.

7. Hipotesis ketujuh yang menyatakan bahwa kepuasaan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan
CV. LINGGAR JAY A Balikpapan dapat diterima.
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