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ABSTRAK  ARTIKEL HISTORI 

Penelitian ini juga dilatarbelakangi oleh masih kurangnya penelitian dalam yang 

membahas transformasional leadership dan hubungannya dengan employee 

performance dengan job satisfaction sebagai mediasi. Penelitian terdahulu yang 

menjadikan populasi aparatur sipil negara belum banyak ditemukan sehingga 

membuat peneliti tertarik untuk melihat lebih jauh pengaruh dari variabel yang 

ada pada penelitian ini. Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh 

transformasional leadership terhadap employee performance melalui job 

satisfaction. Penelitian merupakan jenis penelitian deskriptif kuantitatif dengan 

desain penelitian kausalitas dengan populasi adalah 50 aparatur sipil negara dari 

Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Indragiri Hilir.dengan 

menggunakan metode sensus semua populasi pada penelitian ini menjadi 

sampel. Teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner dan 

penyebaran menggunakan google form. Alat analisis data pada penelitian ini 

adalah dengan Structural Equation Modelling (SEM) diolah menggunakan 

SmartPLS 32.9 untuk pengolahan data. Dari temuan penelitian ini ditemukan 

bahwa transformasional leadership berpengaruh terhadap, transformasional 

leadership berpengaruh terhadap job satisfaction, job satisfaction berpengaruh 

terhadap employee performance dan transformasional leadership berpengaruh 

terhadap employee performance melalui job satisfaction 
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Pendahuluan 
Untuk bertahan dan berkembang, sebuah organisasi harus tanggap dan kompetitif dalam 
lingkungan organisasi yang saat ini semakin rumit dan kompetitif (Carsono, 2021 dalam 
Almaududi Ausat et al., 2022). Sumber daya manusia yang berkualitas tinggi adalah bagian 
penting dari pengembangan organisasi, dan mereka memiliki kemampuan untuk mendorong 
organisasi untuk bersaing secara sehat (Daswati, 2012 dalam Almaududi Ausat et al., 2022). 
 

Untuk mendapatkan sumber daya manusia yang bisa berkontribusi secara optimal dalam 
organisasi diperlukan pemimpin yang dapat menananmkan kepercayaan pada bawahanya dan 
memberikan kesempatan pada bawahanya untuk menggali potensi dan kemajuan organisasi 
(Putri et al., 2020 dalam Almaududi Ausat et al., 2022). Sebuah sistem perubahan dan mengubah 
orang lain dikenal dengan tranformational leadership (Deschamps et al., 2016 dalam Almaududi 
Ausat et al., 2022). Menurut Al-Amin (2017) dalam Almaududi Ausat et al. (2022) 
transformasional leadership memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 

Job satisfaction mengacu pada bagaimana setiap individu secara umum akan melihat pekerjaan 
ini. Kondisi kerja dan lingkungan kerja, peraturan atau budaya organisasi, karakteristik akhir 
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organisasi, kompensasi yang memuaskan, efisiensi kerja yang efektif, dan mitra kerja adalah 
beberapa faktor yang mempengaruhi dan membuat karyawan puas dengan pekerjaan mereka 
(Syah et al., 2020). Saat ini, salah satu masalah penting dalam bidang psikologi kerja dan 
organisasi adalah kepuasan kerja. Akibatnya, ada dorongan besar untuk mengetahui fenomena 
ini (Gonzalez dkk., 2011 dalam Escortell et al., 2020). Tingkat kepuasan karyawan menentukan 
seberapa loyal karyawan terhadap organisasi mereka. Oleh karena itu, karyawan yang merasa 
bahwa kontribusinya dihargai dan yang bekerja dalam tim cenderung lebih rajin dalam 
pekerjaan mereka (Gonzalez et al., 2011 dalam Escortell et al., 2020). 
 

Employee performance tergantung pada job satisfaction (Brhane & Zewdie, 2018), Employee 
performance dalam suatu organisasi atau perusahaan terkait erat dengan kinerja pegawai. 

Meskipun hasil pekerjaan dapat mencakup kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu, evaluasi 
kinerja merupakan kunci utama untuk pengembangan karyawan dalam suatu organisasi 
(Kuswati, 2020). Menurut Irfansyah (2020) dalam Kuswati, 2020), evaluasi kinerja adalah 
penggunaan formulir untuk menilai kinerja seorang karyawan. 
 

Studi sebelumnya mungkin belum mempertimbangkan secara menyeluruh bagaimana variabel 
kontekstual seperti budaya organisasi, sektor industri, atau ukuran perusahaan mempengaruhi 
hubungan antara transformasional leadership, kepuasan kerja, dan prestasi karyawan. Untuk 
memahami bagaimana transformasional leadership berdampak pada kinerja karyawan melalui 
berbagai mediasi kepuasan kerja, yang berbeda-beda tergantung pada konteks organisasi. Hal 
ini menjadikan alasan diatas sebagai research gap pada penelitian ini. Penelitian ini juga 
dilatarbelakangi oleh masih kurangnya penelitian dalam yang membahas transformasional 

leadership dan hubungannya dengan employee performance dengan job satisfaction sebagai 
mediasi. Penelitian terdahulu yang menjadikan populasi aparatur sipil negara belum banyak 
ditemukan sehingga membuat peneliti tertarik untuk melihat lebih jauh pengaruh dari variabel 
yang ada pada penelitian ini. 
 

Munculnya iklim demokrasi yang mendorong karyawan untuk meningkatkan motivasi kerja 

telah menjadi masalah utama dalam kinerja pemerintahan akhir-akhir ini. Ini telah 
menyebabkan masyarakat mempertanyakan kualitas pelayanan yang diberikan oleh pemerintah 
(Rita et al., 2018). Selain itu, pengukuran keberhasilan atau kegagalan organisasi pemerintah 
sulit dilakukan secara objektif. Ini karena belum ada sistem pengukuran kinerja yang dapat 
menginformasikan tingkat keberhasilan organisasi (Rita et al., 2018). Di Kantor Badan Keuangan 
dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Indragiri Hilir (Inhil) terjadi fenomena transformasional 

leadership yang baik, yang didukung oleh berbagai praktik dan sifat yang menguntungkan. 
Melalui pelatihan, pengembangan, dan pembagian tugas yang tepat, pemimpin di Kantor BKAD 
Inhil dapat menunjukkan praktik pemberdayaan karyawan. Mereka memungkinkan ASN untuk 
berkembang secara profesional dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kemajuan 
profesional dan kemajuan pribadi. 
 

Aparatur Sipil Negara (ASN) di Kantor Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten 
Indragiri Hilir (Inhil) mengalami beberapa masalah yang mungkin menunjukkan kinerja 
karyawan yang kurang optimal. Beberapa ASN mungkin menghadapi kesulitan dalam 
mengembangkan keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas-
tugas mereka dengan baik. Mereka dapat mengalami penurunan kualitas kinerja dan 
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produktivitas jika mereka tidak memiliki banyak kesempatan untuk pengembangan diri atau 
pelatihan. 
 

Teori pertukaran sosial menyatakan bahwa ketika seorang pekerja merasa didukung oleh 
organisasinya, mereka mengembangkan sikap dan perilaku positif (Chi et al., 2023). Eisenberger 
et al. (2014) dalam Chi et al., (2023) menunjukkan bahwa rasa dukungan organisasi termasuk 
dalam interaksi sosial antara karyawan dan pimpinan, dan dapat dianggap sebagai representasi 
organisasi. Tranformationa leadership dapat memengaruhi kinerja karyawan karena mereka 
sering dianggap memberikan dukungan (Al Harbi et al., 2019 dalam Chi et al., 2023). 
Transformasional leadership telah dianggap sebagai salah satu gaya kepemimpinan yang paling 
efektif, dan telah menjadi subjek penelitian yang signifikan (B.M. Bass & Riggio, 2014; Northouse, 

2019; Nurjanah dkk., 2020 dalam Chi et al., 2023). Menurut B.M. Bass dan Riggio (2014) dalam 
Chi et al., (2023), pemimpin yang menerapkan transformasional leadership mendorong dan 
mendorong karyawannya untuk melakukan hal-hal ini untuk mencapai hasil yang luar biasa dan, 
dengan demikian, meningkatkan kapasitas mereka. 
 

Pemahaman tentang job satisfaction dan employee perfrmance sangat penting bagi keberhasilan 
perusahaan, menurut Armstrong (2009) dalam Nguyen (2021), dalam pembangunan ekonomi 
sebagian besar negara maju. Karyawan akan merasakan job satisfaction jika merasakan hal 
tersebut kapasitas, pengalaman, dan nilai-nilai individual mereka bisa jadi digunakan dalam 
lingkungan kerja mereka dalam bentuk performance yang baik, sebagai imbalannya, lingkungan 
kerja menawarkan mereka peluang dan imbalan (Dawis, 1992; Roberts & Roseanne, 1998 dalam 
Rothman (2014). Fenomena yang terjadi dipemerintahan ASN yang tidak puas dengan pekerjaan 

mereka mungkin sering absen atau datang terlambat, yang dapat mengganggu produktivitas. 
 

Adanya fenomena gap yang terlihat dari transformasional leadership yang baik tidak 
memberikan dampak yang maksimal pada employee performance ASN menimbulkan pertanyaan 
peran dari job satisfaction dalm hubungan ini berdasarkan refresni perlu diuji kebenaranya, 
sehingga memberikan informasi pada instansi terkait. 

 

Tinjauan Pustaka 
 

Teori Pertukaran Sosial  
Teori Pertukaran Sosial, yang pertama kali diusulkan Blau pada tahun 1964, berfungsi sebagai 
dasar penelitian ini. Teori interaksi sosial yang dibahas menjelaskan bagaimana berbagai jenis 
karyawan saling melengkapi satu sama lain. Teori interaksi sosial menyatakan bahwa ada 

hubungan antara perilaku dan lingkungan, yang saling menguatkan. Wawasan ekologis adalah 
teori yang berfokus pada bagaimana aktor dan lingkungan dipengaruhi oleh lingkungan 
(Mighfar, 2015). Teori ini merupakan perpanjangan dari aliran behaviorisme, yang menganggap 
keriuhan saat ini sebagai kondisi operan (Ritzer, George, and Douglas, 2004 dalam Mighfar, 
2015), seperti yang terlihat pada Mighfar (2015). Sudut Pandang Pertukaran Sosial mengatakan 
bahwa orang dapat memisahkan syarat-syarat perjanjian yang tidak diucapkan untuk 
menentukan ikatan hubungan (Mighfar, 2015). "Keadilan distributif" adalah prinsip utama 
keadilan sosial bagi manusia, yang menyatakan bahwa investasi harus sesuai dengan 
pendapatan. 
 

Menurut Mighfar (2015), jumlah yang diterima masing-masing pihak harus proporsional dengan 
investasinya karena "semakin besar investasinya, semakin besar keuntungannya. Jumlah yang 
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diterima masing-masing pihak harus proporsional dengan investasinya." Meskipun hubungan 
antara pekerja dan organisasi bertujuan untuk memberikan bantuan, hubungan mereka 
didasarkan pada diskusi antara kedua belah pihak. Homans memperkenalkan teori ini, yang 
memberikan kerangka teoritis untuk uitruiling dalam konteks interaksi kelompok individu.  
 

Asumsi-asumsi yang dibuat oleh teori pertukaran sosial mengenai sifat dasar dari suatu 
hubungan:  
1. Hubungan pada dasarnya saling bergantung.  Ketika salah satu pihak dalam suatu hubungan 

melakukan sesuatu, itu berdampak pada pihak tersebut sendiri dan hubungan secara 
keseluruhan. 

2. Hubungan hidup adalah sebuah proses. Dalam kehidupan hubungan, waktu dan perubahan 

sangat penting. Pengalaman masa lalu membentuk penilaian tentang penghargaan dan 
pengorbanan, yang memengaruhi pertukaran selanjutnya. Waktu secara khusus 
memengaruhi pertukaran.  

 

Teori ini dapat digunakan untuk mempelajari fenomena hubungan sosial seseorang atau 
kelompok ketika teman atau afiliasi kelompok berpindah atau berganti tempat, tinggal di suatu 
kelompok, dan kemudian keluar. Dalam Migfar (2015), gagasan dasar tersebut digunakan 
sebagai variabel bebas, dan tindakan bergerak atau berubah digunakan sebagai variabel terikat 
(hamidi, 2007 dalam (Mighfar, 2015). 
 

Transformasional leadership  
Transformasional leadership merupakan gaya kepemimpinan yang melakukan pendekatan 

dengan menunjukkan perilaku dan kemampuan pemimpin yang menginspirasi pengikutnya 
agar dapat bekerja dengan baik dan menghasilkan kinerja yang diinginkan organisasi (Silitonga 
et al., 2020). Transformasional leadership adalah seorang pemimpin yang dipandang mampu 
memberikan pengaruh yang besar pada pengikutnya sehingga menciptakan situasi yang 
menginspirasi pengikutnya untuk mencapai tujuan organisasi yang melampaui kaingin 
pemimpinya (bernarto et al., 2020 dalam Silitonga et al., 2020). Menurut Bershlideh et al. (2018) 

dalam Silitonga et al. (2020) transformasional leadership ialah gaya kepemimpinan yang mampu 
membangkitkan rasa percaya diri (motivasi instristik), komitmen, loyalitas yang tinggi. 
 

Tranformational leadership menurut Bass (1999) dalam Veny Senjaya dan Rina Anindita (2020) 
ialah sikap seorang pemimpin yang mampu menggerakkan pengikutnya diluar kepentingan 
mereka secara langsung dan melalui pertimbangan individu, stimulasi intelektual, motivasi 

rasional dan pengaruh ideal. Emery dan barker (2007) dalam Veny Senjaya dan Rina Anindita 
(2020) mendefenisikan transformasional leadership sebagai kepemimpinan yang memberikan 
motivasi pengikutnya dengan cara yang menarik untuk meningkatkan tujuan moral dan nilai-
nilai. Transformasional leadership adalah gaya kepemimpinan yang unik, yang memiliki 
kemampuan untuk mempengaruhi nilai-nilai moral dan etika karyawan sehingga karyawan 
cenderung melakukan kinerja lebih baik dari yang diharapkan (Nugraha, 2021). 
 

Dari defenisi diatas dapat disimpulakn bahwa transformasional leadership adalah gaya 
kepemimpinan yang memiliki tujuan untuk menginspirasi dan memotivasi orang-orang sekitar 
mereka untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi dan melakukan perubahan signifikan. 
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Job satisfaction 
Job satisfaction merupakan respon efektif atau emosional dalam berbagai aspek pekerjaan 
(Kreitner dan Kinicki, 2008 dalam Pawirosumarto et al., 2017). Menurut Davis dan Newstrom 
(1985) dalam Pawirosumarto et al. (2017) menejelaskan bahwa job satisfaction merupakan 
seperangkat perasaan karyawan, baik menyenangkan maupun tidak menyenangkan. Job 
satisfaction adalah sikap umum terhadap kinerja seseorang yang menunjukkan perbedaan 
antara jumlah penghargaan yang diterimanya dan jumlah yang mereka Yakini (Robbins, 2003 
dalam Pawirosumarto et al., 2017). 
 

Job satisfaction menurut Skaalvik (2011) dalam Nguyen (2021) adalah perasaan yang dimiliki 
seorang karyawan terhadap pekerjaan dengan alasan bahwa Ketika harapan dari pekerjaan 

sesuai dengan kenyataan yang dinyatakan dengan kepuasan. Armstrong (2006) dalam Nguyen 
(2021) menyatakan job satisfaction ialah sikap dan perasaan orang terhadap pekerjaan mereka. 
Job satisfaction adalah perasaan atau sikap umum para pegawai sehubungan dengan pekerjaan 
dan berhubungan dengan lingkungan kerja, kondisi kerja, imbalan yang adil dan komunikasi 
dengan rekan rekanya (Kim, 2005 dalam Nguyen, 2021). 
 

Dari defenisi diatas dapat disimpulkan job satisfaction adalah suatu reaksi emosional atau sikap 
umum yang dimiliki oleh seorang karyawan terhadap pekerjaannya. Ini mencakup perasaan 
menyenangkan atau tidak menyenangkan dari berbagai bagian pekerjaan, seperti lingkungan 
kerja, kondisi kerja, kompensasi yang diterima, komunikasi dengan rekan kerja, dan sejauh 
mana harapan karyawan sesuai dengan apa yang mereka alami di tempat kerja. Selain itu, 
kepuasan kerja menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima oleh 

seseorang dan jumlah penghargaan yang mereka harapkan. 
 

Employee performance 
Konsep kinerja mencakup tujuan dan metode untuk mencapainya. Ada banyak cara untuk 
mengukur kinerja perusahaan. Dengan demikian, Coulter (2006) dalam Brhane & Zewdie (2018) 
menggambarkan employee performance sebagai output total atau total dari tindakan dan 

aktivitas seorang karyawan dalam suatu organisasi. Employee performance adalah konsep 
multikomponen dan pada tingkat fundamental seseorang dapat membedakan aspek kinerjanya, 
yaitu keterlibatan perilaku dari hasil yang diharapkan (Borman, & Motowidlo, 1993; Campbell 
dkk., 1993; Roe, 1999 dalam Pradhan & Jena, 2017). 
 

Employee performance adalah pekerjaan dan hasilnya, apa yang harus dilakukan, dan bagaimana 

mencapainya (Abubakar dkk, 2019 dalam Qalati et al., 2022). Whittaker (1993) dalam Rita et al. 
(2018) mengungkapkan bahwa employee performance merupakan alat manajemen yang 
digunakan untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas. Employee 
performance adalah tujuan seseorang direkrut oleh organisasi lakukan, dan lakukan dengan 
baik” (Campbell et al., 1993 dalam Sonnentag & Frese (2005). 
 

Dari defenisi diatas dapat disimpulakn employee performance ialah ukuran atau penilaian 
seberapa baik seorang karyawan memenuhi atau melampaui harapan, tanggung jawab, dan 
tujuan yang terkait dengan pekerjaan mereka di tempat kerjanya. 
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Kerangka Penelitian 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

Metode 
 

Descriptive dan Explanatory Survey 
 

Penelitian yang dilakukan menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan desain penelitian 
kausalitas. Menurut Anwar Sanusi (2016), desain penelitian kausalitas adalah metode penelitian 
yang dirancang untuk menginvestigasi kemungkinan adanya hubungan sebab-akibat antara 
variabel-variabel. Desain penelitian kausalitas dianggap tepat untuk penelitian ini karena 
digunakan untuk memahami faktor-faktor yang memengaruhi (variabel independen) dan 

dampaknya (variabel dependen), serta untuk mengidentifikasi hubungan antara variabel 
independen dan variabel dependen dalam konteks penelitian ini. 
 

Hasil dan Pembahasan 
  

Analisis PLS 

 
Gambar 2. Hasil Penelitian 
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Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan dilakukan 
dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode bootstrap terhadap sampel. 
Pengujian dengan bootstrap juga dimaksudkan untuk meminimalkan masalah ketidaknormalan 
data penelitian. Hasil pengujian dengan bootstrapping dari analisis PLS adalah sebagai berikut:  

Tabel 1.  Hasil Pengujian Signifikansi 

Hipotesis 
Original 
‘Sample 

(O) 

Sampel 
Mean 
(M) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Keterangan 

Transformasional leadership 

> Employee performance 

0,222 0,205 2,053 0,041 Diterima 

Transformasional leadership 

>  
Job satisfaction 

0,612 0,633 8,556 0,000 Diterima 

Job satisfaction > Employee 

performance  

0,689 0,711 8,040 0,000 Diterima 

Transformasional leadership 
>  
Job satisfaction > Employee 
performance 

0,422 0,450 5,333 0,000 Diterima 

Catatan. Data Olahan 2023 

 
Hipotesis pertama menguji apakah transformasional leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee performance. Dari hasil ini dinyatakan transformasional leadership 
memiliki t- statistik sebesar 2,053 dan p value 0,041 terhadap employee performance. Nilai t- 
statistik positif dan dengan nilai P-value < dari 0,05 (signifikan) menunjukan bahwa 
transformasional leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance 
(hipotesis 1 diterima). 
 

Hipotesis kedua menguji apakah transformasional leadership berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap job satisfaction. Dari hasil ini dinyatakan transformasional leadership memiliki 
koefesien t- statistik 8,556 dan p value <0,000 terhadap job satisfaction. Nilai t- statistik dan 
dengan nilai P-value < dari 0,05 (signifikan) menunjukkan bahwa transformasional leadership 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction (hipotesis 2 diterima). 
 

Hipotesis ketiga menguji apakah job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee performance. Dari hasil ini dinyatakan job satisfaction memiliki t- statistik sebesar 
8,040 dan p value <0,000 terhadap employee performance. Nilai t- statistik dan dengan nilai P-
value < dari 0,05 (signifikan) menunjukkan bahwa job satisfaction berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap employee performance (hipotesis 3 diterima). 
 

Hipotesis keempat menguji apakah Transformasional leadership berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap employee performance melalui job satisfaction. Dari hasil ini dinyatakan 
Transformasional leadership memiliki t- statistik sebesar 0,533 dan p value <0,000 terhadap 
employee performance melalui job satisfaction. Nilai t- statistik dan dengan nilai P-value < dari 
0,05 (signifikan) menunjukkan bahwa Transformasional leadership berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap employee performance melalui job satisfaction (hipotesis 4 diterima). 
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Pembahasan 
Transformasional leadership adalah gaya kepemimpinan yang menekankan transformasi atau 
perubahan besar dalam tim atau organisasi. Gaya kepemimpinan ini dikenal karena mampu 
menginspirasi, memotivasi, dan mengubah perilaku dan kinerja pengikutnya. Penelitian ini 
menemukan bahwa job satisfaction dan employee performance dipengaruhi oleh 
transformasional leadership. Pada transformasional leadership dalam penelitian ini ditemukan 
indikator “pemimpin saya ingin terjun membantu ketika organisasi” Ini adalah contoh kongkret 
dari praktek transformasional leadership. Dalam penelitian ini, indikator "pemimpin saya ingin 
terjun membantu ketika organisasi" menunjukkan transformasional leadership. Dengan 
demikian, indikator ini menunjukkan bagaimana para pemimpin menggunakan kepemimpinan 

transformasional untuk membuat lingkungan kerja yang positif, berkolaborasi, dan memotivasi. 
 

Job satisfaction juga merupakan hal penting untuk memahami bagaimana karyawan memiliki 
employee performance dan bagaimana mereka mempengaruhi organisasi. Pada penelitian ini job 
satisfaction ditemukan berpengaruh employee performance. Pada variabel job satisfaction 
Indikator dengan pernyataan “saya puas dengan pekerjaannya” mendapatkan nilai rata-rata 

tertinggi. Dengan demikian, tingginya nilai rata-rata pada indikator "saya puas dengan 
pekerjaannya" menunjukkan bahwa kepuasan kerja memainkan peran penting dalam 
membentuk kinerja karyawan. Pernyataan ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki persepsi 
positif tentang pekerjaan mereka dan memiliki dampak yang signifikan pada beberapa aspek 
penting yang mempengaruhi organisasi.  
 

Job satisfaction juga menjadi mediasi hubungan transformasional leadership dan employee 

performance. Penelitian ini mendapatkan hasil bahwa transformasional leadership berpengaruh 
terhadap employee performance melaui job satisfaction. Hal ini menunjukan bahwa job 
satisfaction bisa memperkuat dan bisa juga memperlemah employee performance, dalam analisis 
SEM penelitian ini job satisfaction memperkuat pengaruh transformasional leadership terhadap 
employee performance. 
 

Penelitian ini bertujuan untuk memahami hubungan antara gaya kepemimpinan berbasis 
hubungan transformasional leadership dan employee performance melalui variabel mediasi, 
yaitu job satisfaction. Dengan fokus pada fungsi job satisfaction dalam konteks transformasional 
leadership, penelitian ini menemukan bahwa transformasional leadership secara positif 
memengaruhi employee performance. Temuan tambahan menunjukkan bahwa pengaruh 
transformasional leadership terhadap employee performance sepenuhnya melalui mekanisme job 

satisfaction. Dengan kata lain, job satisfaction menjadi faktor penengah utama yang menjelaskan 
hubungan antara transformasional leadership dan employee performance. 
 

Hasil positif penelitian ini berarti menunjukkan bahwa transformasional leadership yang ada di 
organisasi dapat mempengaruhi employee performance dalam organisasi karena 
transformasional leadership merupakan gaya kepemimpinan yang meningkatkan motivasi, 
keterlibatan, dan kinerja karyawan. Pemimpin yang menerapkan transformasional leadership 
tidak hanya berfokus pada pencapaian tujuan, tetapi juga memotivasi dan menginspirasi 
karyawan untuk memaksimalkan potensi mereka. Menurut temuan penelitian ini, 
transformasional leadership diidentifikasi sebagai komponen penting yang memengaruhi kinerja 
karyawan dalam organisasi. Pemimpin menghasilkan partisipasi yang signifikan dalam fungsi 
dan produktifitas perusahaan seperti prestasi karyawan, yang mencakup tantangan pekerjaan 
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dan prakiraan praktis. Pemimpin memicu pertemuan melalui jadwa, yang menghasilkan 
peningkatan produktifitas karyawan, yang memungkinkan organisasi untuk meningkatkan 
kinerja karyawan dan memberdayakan anggota tim (Ozalaralli, 2003 dalam Qalati et al., 2022).  
transformasional leadership dapat meningkatkan kinerja karena kemampuan untuk menetapkan 
tujuan yang mudah dipahami dan menantang serta memberikan inspirasi dan rangsangan 
intelektual kepada karyawan (Caillier, 2014). Bass dan Riggio (2006) dalam Caillier (2014) 
menyatakan bahwa transformasional leadership dapat meningkatkan kinerja melalui penetapan 
tujuan yang jelas dan menantang. 
 

Penelitian ini juga menemukan bahwa transformasional leadership berpengaruh positif terhadap 
job satisfaction (hipotesis 2), job satisfaction berpengaruh positif terhadap employee 

performance (hipotesis 3) job satisfaction memediasi pengaruh transformasional leadership 
terhadap employee performance (hipotesis 4). Temuan ini berkontribusi pada pemahaman yang 
kuat tentang mekanisme yang mendasari proses antara transformasional leadership dan 
employee performance. Temuan ini menjelaskan bahwa transformasional leadership yang 
dirasakan oleh pegawai dapat menimbulkan employee performance. Selain itu, mekanisme job 

satisfaction dapat membantu kita memahami dengan baik mengapa dan bagaimana 
transformasional leadership dapat membuat bawahan memiliki employee performance.  
 

Job satisfaction Rasa puas dengan pekerjaan mereka disebut sebagai tingkat kepuasan atau 
kepuasan yang dimiliki seseorang dengan pekerjaan mereka. Tingkat kepuasan dengan 
pekerjaan mereka dapat berdampak besar pada kinerja karyawan, tingkat retensi, dan iklim 
perusahaan secara keseluruhan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka lebih 

cenderung memiliki motivasi yang tinggi, berkontribusi secara positif, dan tetap setia terhadap 
perusahaan mereka. Sebaliknya, karyawan yang tidak merasa puas dengan pekerjaan mereka 
dapat mengakibatkan Oleh karena itu, memahami dan mengelola kepuasan kerja dengan baik 
adalah penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan positif. Armstrong 
(2009) dalam Darmawan et al. (2020) mengatakan bahwa kepuasan kerja tidak hanya diukur 
dari hasil tetapi juga dari perilaku. Campbell (1990) dalam Darmawan et al. (2020) mengatakan 
bahwa perilaku terdiri dari apa yang dilakukan seseorang untuk menyelesaikan tugas dan 
bagaimana hal itu berdampak pada pekerjaan tersebut. Ini menunjukkan bahwa ada korelasi 
antara apa yang dilakukan dan apa yang diperoleh (Borman dan Motowidlo, 1993). Misalnya, 
Wright dan Bonet (2007) dalam Nguyen (2021) menyatakan bahwa ketika seorang karyawan 
tidak puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung meninggalkan perusahaan. Hal ini sejalan 

dengan pendapat Meyer dan Herscovitch (2001) dalam Nguyen (2021), yang menyatakan bahwa 
ketika seorang karyawan tidak puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung menurunkan 
keinginan untuk tetap di perusahaan. 
 

Hasil yang positif juga ditunjukan dengan peran job satisfaction sebagai mediator yang hanya 
ditemukan pada beberapa penelitian ini. Rasa puas dengan pekerjaan merupakan faktor utama 
yang mendorong semangat kerja, disiplin, dan kinerja seseorang dalam situasi di mana 
pemimpin harus dipilih (Thamrin, 2012 dalam Eliyana, 2019). Pemimpin yang baik dapat 
meningkatkan kinerja karyawannya (Shahab & Nisa, 2014; Avolio, 2007 dalam Eliyana, 2019). 
Dalam transformasional leadership, kebutuhan dan kebutuhan bawahan selalu menjadi prioritas 
utama (Rattanaborworn, 2015 dalam Eliyana, 2019). Rasa puas pengikut akan mempengaruhi 
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kinerja mereka ketika kebutuhan dan keinginan mereka dipenuhi. Akibatnya, mereka akan 
berusaha lebih banyak daripada yang diharapkan (Okechukwu, 2017 dalam Eliyana, 2019). 
 

Pada variabel transformasional leadership pernyataan “pemimpin saya adalah contohnya” 
mendapatkan nilai terendah, hal ini karena masih sedikit ditemukan atasan yang menjadi 
panutan dari bawahanya. Seorang pemimpin yang memiliki integritas yang baik akan 
memberikan dampak positif pada lingkungan organisasi. Dengan integritas dalam 
kepemimpinan tidak hanya menciptakan lingkungan kerja yang positif tetapi juga membawa 
dampak jangka panjang pada perkembangan organisasi. 
 

Pada variabel job satisfaction, pernyataan “Saya diberikan tugas yang saya inginkan”. Seorang 

karyawan mungkin merasa takut mendiskusikan tugas yang mereka inginkan kepada atasanya. 
Kemungkinan penyebabnya termasuk kurangnya kebijakan atau praktik manajemen yang 

mendukung komunikasi yang terbuka tentang masalah yang sulit. Karyawan mungkin takut 
akan konsekuensi buruk, seperti hukuman atau ketidaksetujuan, sehingga mereka cenderung 
menghindari dan menerima tugas yang tidak mereka inginkan. 
 

Pada variabel employee performance, pernyataan “kinerja pekerja dilakukan sesuai dengan target 
yang telah ditentukan” dengan nilai terendah. Masih terdapatnya pekerjaan yang tidak mencapai 
target menjadi masalah buat sebuah organisasi, untuk itu perlu adanya pengakuan dan umpan 
balik dari atasan yang berupa sikap Ketika pekerjaan mendekati target lakukan dorongan positif 
terhadap karyawan agar dapat meraih hasil yang maksimal. 
 

Kesimpulan 
 

Studi ini sangat bermanfaat bagi bidang ilmu manajemen, khususnya dalam mempelajari 
kepemimpinan, perilaku organisasi, dan manajemen sumber daya manusia. Studi ini bertujuan 
untuk mengevaluasi bagaimana transformasi leadership yang ada di kantor BKAD Kabupaten 
Indragiri Hilir mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Selain itu, ia juga 
menentukan peran mediasi dari kepuasan kerja. Penelitian ini juga dapat membantu organisasi 

membuat rencana untuk mencegah kinerja karyawan menurun. Dari temuan penelitian ini 
ditemukan bahwa transformational leadership berpengaruh terhadap, transformational 
leadership berpengaruh terhadap job satisfaction, job satisfaction berpengaruh terhadap 
employee performance dan transformational leadership berpengaruh terhadap employee 
performance melalui job satisfaction. Hasil penelitian juga memberikan dukungan tambahan 
mengenai pentingnya fungsi dari transformational leadership dalam organisasi untuk 

membentuk employee performance. Terakhir, penelitian saat ini diharapkan dapat menjadi 
katalisasi dalam memberikan perhatian yang lebih untuk penelitian-penelitian yang akan datang 
dari para akademisi dan praktisi dalam menjelaskan fungsi dari transformational leadership dan 
employee performance. 
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