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Abstract: The purpose of the study was to analyze the effect
of transactional leadership on commitment mediated by job
satisfaction. The sample used to be employees of the Krebet
Baru Malang PG Company, as many as 62 people, data were
collected using a questionnaire, and the data analysis
technique used Path Analysis. The results showed that
transactional leadership had a positive and significant effect
on commitment, transactional leadership had a positive and
significant effect on work commitment which was mediated
by job satisfaction in Krebet Baru PG Malang. The research
findings show that transactional leadership plays a role in
increasing  organizational =~ commitment, while also
contributing to increasing job satisfaction, job satisfaction will
have an impact on organizational commitment.

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
kepemimpinan transaksional, komitmen yang dimediasi oleh
kepuasan kerja. Sampel yang digunakan adalah seluruh
karyawan tetap perusahaan PG Krebet Baru Malang,
sebanyak 62 orang, data dikumpulkan dengan menggunakan
kuesioner, dan teknik analisis data menggunakan Path
Analysis.  Hasil ~ penelitian =~ menunjukkan  bahwa
kepemimpinan transaksional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen, kepemimpinan transaksional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kerja
yang di mediasi oleh kepuasan kerja PG Krebet Baru Malang.
Temuan penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
transaksional berperan dalam peningkatan komitmen
organisasi, selain itu juga berperan untuk meningkatkan
kepuasan kerja, selanjutnya kepuasan kerja akan berdampak
pada komitmen organisasi
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Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang terpenting dalam
suatu perusahaan, berhasil atau tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuan, sangat
tergantung pada kemampuan SDM dalam menjalankan tugas-tugasnya. SDM merupakan
salah satu faktor yang sangat penting dalam suatu perusahaan di samping faktor lain seperti
modal, karena itu, perusahaan harus menciptakan kondisi yang dapat memotivasi karyawan
untuk meningkatkan komitmennya terhadap perusahaan yang pada akhirnya mampu
mencapai kinerja yang diharapkan.

Agar suatu tujuan organisasi dapat berjalan dengan baik dan efektif, perilakunya
harus terarah pada tujuan (Gibson ef al., 2006), artinya organisasi itu mengejar tujuan dan
sasaran yang dapat dicapai secara lebih efisien dan lebih efektif dengan tindakan yang
dilakukan secara bersama-sama, maka organisasi tersebut harus memiliki karyawan yang
berpengetahuan dan berketerampilan tinggi sehingga tingkat kinerja karyawan meningkat.
Untuk meningkatkan kualitas SDM menjadi lebih baik, manajemen perusahaan harus
mampu mengelola SDM dengan baik juga, mendaya gunakannya secara optimal. Pada
akhirnya akan mencapai sasaran seperti yang diharapkan oleh manajemen perusahaan.
Salah satu kebutuhan dan keinginan karyawan atau SDM adalah mendapatkan suatu
kepuasan dari hasil kerjanya.

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Karyawan yang tidak
memperoleh kepuasan kerja tidak akan mencapai kepuasan psikologis dan akhirnya akan
timbul sikap atau tingkah laku negatif dan pada gilirannya akan dapat menimbulkan
frustasi (Gibson et al., 2006). Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Ini tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala
sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

Ketika karyawan merasakan kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, maka
karyawan tersebut akan bekerja secara maksimal dalam menyelesaikan pekerjaannya,
bahkan melakukan beberapa hal yang mungkin diluar tugasnya. Begitu juga dengan ketika
seseorang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasinya, maka orang tersebut
akan melakukan apapun untuk memajukan perusahaannya karena keyakinannya terhadap
organisasinya (Luthans, 2006).

Ketika seseorang mendapatkan kepuasan kerja dan mempunyai komitmen yang tinggi
terhadap organisasi, karyawan akan memberikan pelayanan yang baik terhadap perusahaan
dan begitu juga sebaliknya. Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaannya akan
berdampak pada komitmen yang rendah. Perusahaan yang mampu menjaga dan
meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi, akan lebih efisien dalam
mengoordinasikan semua karyawannya. Pertumbuhan komitmen kerja yang cepat dapat
membantu karyawan untuk menyesuaikan diri terhadap pekerjaannya. Pertumbuhan
komitmen kerja akan tergantung dari kepemimpinan yang digunakan oleh pimpinan
perusahaan itu sendiri serta tingkat kepuasan yang dihasilkan oleh karyawan yang telah
menyelesaikan pekerjaannya.

Komitmen organisasi yang diterapkan dengan baik dapat menjaga kestabilan
perusahaan untuk tetap bersaing serta mencapai tujuan organisasinya. Komitmen yang kuat
juga mencerminkan kondisi perusahaan yang sehat secara intenal. Karyawan yang memiliki
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komitmen kuat dapat berjalan sesuai dengan tujuan organisasi dan merupakan aset yang
berharga (value asset) bagi perusahaan. Komitmen yang tinggi menjadikan karyawan lebih
mengenali pekerjaannya dan dapat memberikan dampak positif terhadap organisasi dimana
karyawan tersebut bekerja. Berdasarkan hubungan antara kepemimpinan, kepuasan, dan
komitmen maka penting untuk diteliti tentang pengaruh Kepemimpinan Transaksional
terhadap Komitmen Kerja yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja.

Penelitian tentang hubungan kepemimpinan dengan komitmen organisasi telah
dilakukan Utomo (2002) dengan hasil bahwa kepemimpinan transaksional dan
transformasional berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja, penelitian
Yavirach (2015) bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh kuat terhadap komitmen
organisasi, Silva & Mendis (2017) dengan hasil kepemimpinan transaksional dan laissez-faire
berperan penting sebagai penentu tingkat komitmen organisasi. Hasil yang berbeda
ditemukan oleh Nurfaizal (2015) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
transaksional tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

H1: kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap komitmen organisasi

Hubungan antara kepemimpinan dengan kepuasan dan kinerja telah diteliti oleh
Hartanto (2014) dengan temuan bahwa gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, dan selanjutnya kepuasan akan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Penelitian Utomo (2002) bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, selanjutnya kepuasan kerja berpengaruh terhadap organizational
citizenship behavior (OCB). Rosnani (2012) menemukan bahwa kepemimpinan transaksional
memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Penelitian
Antasurya (2013) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja.

Peran pimpinan dalam suatu perusahaan sangat menentukan dalam pencapaian
tujuan organisasi atau perusahaan. Berbagai upaya dilakukan seorang pimpinan untuk
mempengaruhi karyawan agar dapat melakukan pekerjaan sesuai dengan konsep yang telah
ditentukan, diantaranya dengan memberikan pujian, memberikan penghargaan,
memberikan motivasi, dan dengan memberikan tekanan terhadap karyawan. Begitu pula
komitmen yang telah tumbuh pada diri karyawan juga dapat berkaitan dengan tingkat
kepuasan kerja karyawan. Komitmen berhubungan dengan tinggi rendahnya kepuasan
karyawan terhadap perusahaan (Sutanto & Gunawan, 2013), kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi (Yohannes & Supit, 2016), kepuasan kerja
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional (Mayasa, et
al., 2018), Rusdiyanto & Riani (2015) menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

H2 : kepemimpinan transaksional berpengaruh tidak langsung terhadap komitmen
organisasi dimediasi kepuasan kerja

Metode

Penelitian yang dilakukan merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan
survey. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap yang bekerja di PG
Krebet Baru Malang yang berjumlah 62 orang, mengingat jumlah populasi sedikit maka
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seluruh populasi diambil sebagai sampel (sensus). Variabel penelitian meliputi
kepemimpinan transaksional, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. Pengumpulan data
menggunakan kuesioner, dan teknik analisis data yang digunakan adalah Path Analysis.

Kepemimpinanw ‘( Komitmen
Transaksional J 'L Organisasi

Kepuasan
Kerja

Gambar 1. Model Analisis Jalur

Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh langsung kepemimpinan
transaksional terhadap komitmen organisasi, dan menguji pengaruh tidak langsung
kepemimpinan transaksional terhadap komitmen organisasi yang dimediasi oleh kepuasan
kerja.

Hasil dan Pembahasan

Berdasarkan hasil pengumpulan data dengan kuesioner, selanjutnya data dianalisis
dengan Path Analisys. Path analysis pada dasarnya adalah pengembangan dari Analisis
Regresi Linier. Sesuai dengan model jalur, maka dilakukan analisis Regresi untuk model 1
dan analisis Regresi untuk model 2.

Model 1. Hubungan Kausal antara Kepemimpinan Transaksional (X) dengan Kepuasan
Kerja(Z)
Analisis Regresi model 1 digunakan untuk menguji hubungan kausal kepemimpinan
transaksional terhadap kepuasan kerja. Hasil analisis disajikan pada tabel 1.

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Model 1

Unstandardized Standardized
Variabel Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 43.871 6.827 6.427 .000
ief;;:gg’:;?n 624 275 281 2272 027

Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber: data diolah.
Berdasarkan hasil analisis Regresi model 1 pada tabel 1, diperoleh persamaan jalur

hubungan kausal antara Gaya Kepemimpinan Transaksional(X) terhadap Kepuasan Kerja
(2):

Y=0,281X
Gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 0,281.
Hasil analisis memperoleh nilai signifikan 0.027 lebih kecil dari taraf o 0.05 artinya
kepemimpinan transaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
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Hasil analisis tersebut menunjukkan bahwa hipotesis (H1) yang menyatakan bahwa gaya

kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap kepuasan kerja diterima.

Model 2. Hubungan Kausal antara Gaya Kepemimpinan Transaksional (X) dengan
Komitmen Kerja (Y) dan Kepuasan Kerja (Z)

Hasil analisis regresi antara gaya kepemimpinan transaksional dan kepuasan kerja
terhadap komitmen disajikan pada tabel 2.

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Model 2

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 13.619 3.955 3.444 .001
Kepemimpinan 162 128 242 1.266 015
Transaksional
Kepuasan Kerja 259 .058 .505 4.500 .000

Dependent Variable: Komitmen Kerja
Sumber: data diolah.

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 2, dapat disusun persamaan jalur hubungan
kausal antara gaya kepemimpinan transaksional (X) terhadap komitmen kerja (Y) sebagai
berikut:

Z=0,242X+0,505Y

Kepemimpinan transaksional berpengaruh positif sebesar 0,242 terhadap komitmen
organisasi, semakin kuat kepemimpinan transaksional akan meningkatkan komitmen
organisasi.

Hasil analisis diperoleh nilai signifikan 0,015 lebih kecil dari taraf o = 0,05 jadi
kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan. Kepuasan kerja berpengaruh positif
sebesar 0,505 terhadap komitmen organisasi, semakin tinggi kepuasan kerja karyawan akan
meningkatkan komitmen organisasi

Hasil analisis diperoleh nilai signifikan 0,000 lebih kecil dari taraf o = 0,05 jadi
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Jadi kepemimpinan
transaksional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan, selanjutnya kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, dengan demikian H2 diterima.

Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional memiliki
pengaruh lansung terhadap komitmen, serta memiliki pengaruh tidak langsung terhadap
komitmen melalui kepuasan kerja. Jadi semakin kuat kepemimpinan transaksional akan
menyebabkan semakin tinggi komitmen organisasi, semakin kuat gaya kepemimpinan
transaksional juga akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, selanjutnya karyawan
yang merasa puas akan meningkatkan komitmen organisasinya pada perusahaan PG Krebet
Baru.
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Kepemimpinan W P2 = 0,242 ‘( Komitmen
Transaksional J Sig. 0,015 'L Organisasi

P1=0,281
Sig. 0,027

P3 =0,505

Kepuasan Sig. 0,000

Kerja

Gambar 2. Hasil Analisis Jalur

Hasil penelitian bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh langsung terhadap
komitmen mendukung penelitian yang dilakukan Utomo (2002) bahwa kepemimpinan
transaksional berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja, penelitian
Yavirach (2015) bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh kuat terhadap komitmen
organisasi, dan penelitian Silva & Mendis (2017) yang menyatakan bahwa kepemimpinan
transaksional berperan penting sebagai penentu tingkat komitmen organisasi.

Temuan bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh kepuasan kerja mendukung
penelitian Hartanto (2014); Utomo (2002); Rosnani (2012); Antasurya (2013); Rusdiyanto &
Riani (2015) bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja. Sedangkan kepemimpinan transaksional berpengaruh tidak langsung terhadap
komitmen organisasi dimediasi kepuasan kerja sejalan dengan hasil penelitian Sutanto &
Gunawan (2013); Yohannes & Supit (2016), dan Mayasa et al. (2018) yang kesemuanya
menyatakan bahwa kepuasan kerja sebagai mediasi hubungan antara kepemimpinan
transaksional dengan komitmen organisasi. Namun hasil penelitian ini tidak sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Paracha et al. (2012)yang menyatakan bahwa tidak ada peran
mediasi Kepuasan kerja antara kepemimpinan transaksional.

Walaupun gaya kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh langsung dan
pengaruh tidak langsung terhadap komitmen kerja melalui kepuasan kerja karyawan,
namun jika dibandingkan antara kontribusi pengaruh gaya kepemimpinan transaksional
secara terhadap komitmen kerja ternyata kontribusinya lebih besar, jika dibandingkan gaya
kepemimpinan transaksional pengaruh tidak langsung terhadap komitmen kerja melalui
kepuasan kerja karyawan memiliki nilai lebih kecil justru melemahkan variabel kepuasan
kerja sebagai mediasi, dan jika dilihat dari pengaruh total nilai yang cukup besar
dibandingkan dengan pengaruh langsung maka variabel kepuasan kerja efektif menjadi
mediasi gaya kepemimpinan transaksional terhadap komitmen kerja. Temuan penelitian ini
mengindikasikan bahwa kepuasan kerja karyawan mampu memediasi gaya kepemimpinan
transaksional terhadap komitmen kerja yang sesuai dengan apa yang diteliti oleh peneliti,
hasil ini membuktikan bahwa kepuasan kerja memang mampu memediasi gaya
kepemimpinan transaksional terhadap komitmen kerja karyawan perusahaan PG Krebet
Baru.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi gaya
kepemimpinan transaksional terhadap komitmen kerja karyawan. Hal inilah yang harus
diupayakan dan ditingkah oleh pemimpin perusahaan PG Krebet Baru dalam hal promosi
karyawan agar kepuasan karyawan meningkat dengan adanya promosi yang secara
obyektif. Dengan adanya pemimpin yang melakukan koreksi dan intervensi secara berkala
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sehingga karyawan mampu mengalkulasikan manfaat dalam perusahaan serta pemimpin
mampu melakukan promosian karyawan secara obyektif maka kepuasan karyawan akan
meningkat terhadap pekerjaannya.

Kesimpulan

Hasil penelitian membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transaksional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini ditunjang dengan
adanya manajemen eksepsi aktif dan pasif yang dilakukan oleh pemimpin terhadap
karyawan. Semakin baik gaya kepemimpinan transaksional maka semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja yang didapat oleh karyawan. Gaya kepemimpinan transaksional
berpengaruh signifikan terhadap komitmen kerja yang dimediasi oleh kepuasan kerja
karyawan perusahaan. Maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja memediasi
hubungan kausal gaya kepemimpinan transaksional terhadap komitmen kerja karyawan.
Melalui tingkat kepuasan karyawan pemimpin mampu mengetahui tingkatan komitmen
yang dimiliki oleh karyawan.

Hasil penelitian ini menjadi referensi bagi peneliti selanjutnya, penelitian yang akan
datang disarankan menambahkan variabel motivasi dan lingkungan perusahaan.
Keterbatasan penelitian ini hanya memfokuskan kepada karyawan tetap perusahaan PG
Krebet Baru, perlu dikembangkan pada cakupan penelitian yang lebih luas.
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