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Concrete Indonesia. The method used in this research is
guantitative with a sampling technique using the census

Keywords: Transformational method with a saturated sampling type totaling 81
Leadership Style, Extrinsic respondents. In the data analysis technique, using a model
Motivation, Job Satisfaction, test with the SmartPLS 4.0 analysis tool which consists of
Employee Performance. an outer model and an inner model. The results of this

research show that: 1) Transformational Leadership Style
has a positive and significant effect on Employee
Performance, the results of t-count > t-table (3,082 >
1.96) and significance level < 0.05 (0.002 < 0.05). 2)
Extrinsic Motivation has a positive and significant effect
on Employee Performance with the results of t-count > t-
table (2,646 > 1.96), and a significance level < 0.05
(0.008 < 0.05). 3) Transformational Leadership Style has
a positive and significant effect on Job Satisfaction, the
results of t-count > t-table (3,217 > 1.96) and significance
level < 0.05 (0.001 < 0.05). 4) Extrinsic Motivation has a
positive and significant effect on Job Satisfaction with the
results of t-count > t-table (4,149 > 1.96), and a
significance level < 0.05 (0.000 < 0.05). 5) Job
satisfaction has a positive and significant effect on
employee performance with the results of t-count > t-table
(4,013 > 1.96), and a significance level < 0.05 (0.000 <
0.05). 6) Job Satisfaction is able to mediate the
relationship between Transformational Leadership Style
and Employee Performance with the results of t-count > t-
table (2,533 > 1.96), and a significance level < 0.05
(0.011 < 0.05). 7) Job Satisfaction is able to mediate the
relationship between Extrinsic Motivation and Employee
Performance with the results of t-count > t-table (2,589 >
1.96), and a significance level < 0.05 (0.010 < 0.05).
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PENDAHULUAN

Setiap Perusahaan tentunya mempunyai tujuan dan target tersendiri yang ingin dicapai
dalam jangka waktu tertentu guna mempertahankan kelangsungan hidup Perusahaan. Tujuan yang
telah ditetapkan tidak dapat tercapai tanpa sumber daya yang memadai. Salah satu sumber daya
yang memegang peranan penting dalam pencapaian tujuan Perusahaan adalah Sumber Daya
Manusia (Wahyuniardi & Nababan, 2018). Kemudian Yusuf et al., (2018) menyatakan bahwa
Sumber Daya Manusia yaitu para karyawan berpotensi penting bagi keberhasilan Perusahaan
dalam mencapai tujuan produktivitasnya. Biasanya Perusahaan juga menetapkan target yang
tinggi, lalu untuk mencapai target tersebut Perusahaan sangat membutuhkan Kinerja Karyawan.
Sari & Rahyuda, (2022) menyatakan bahwa Kinerja Karyawan yang baik akan meningkatkan
produktivitas. Perusahaan dapat menilai peningkatan Kinerja Karyawannya dengan melihat hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas dari yang sebelumnya (Rizgika & Endratno, 2019). Kinerja
Karyawan dipengaruhi oleh banyak faktor salah satunya Kepuasan Kerja. Hariana
(2021)menyatakan jika karyawan merasa nyaman dan puas dengan pekerjaannya maka akan
tercipta kinerja yang optimal. Kepuasan Kerja yang tinggi yang dirasa karyawan akan berdampak
pada tingginya Kinerja Karyawan. Artinya Kepuasan Kerja Karyawan mempunyai pengaruh yang
besar terhadap peningkatan Kinerja Karyawan. Hal ini dikarenakan karyawan yang puas terhadap
pekerjaannya akan menyumbangkan kemampuan terbaiknya kepada Perusahaan dan karyawan
yang puas juga akan cenderung lebih loyal terhadap Perusahaan.

Kemudian Kepuasan Kerja juga dipengaruhi oleh sikap seorang pemimpin di Perusahaan
tersebut. Sikap seorang pemimpin tergantung pada Gaya Kepemimpinan yang diterapkan.
Pemilihan Gaya Kepemimpinan yang tepat dapat mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan,
sehingga akan berdampak positif pada produktivitas dan Kinerjanya. Salah satu jenis Gaya
Kepemimpinan yaitu Gaya Kepemimpinan Transformasional (Ujiyanto & Prayekti, 2020).
Kepemimpinan Transformasional merupakan pendekatan kepemimpinan dengan melaksanakan
upaya mengganti pemahaman, membangkitkan antusias serta mengilhami karyawan ataupun
kelompok-kelompok untuk menghasilkan upaya ekstra dalam menggapai tujuan kelompok, tanpa
merasa ditekan ataupun terhimpit (Haryadi et al., 2021). Wisnawa & Dewi (2020) menyatakan
bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Ghasabeh
et al., (2015) menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional berfokus pada
memuaskan kebutuhan dasar dan kebutuhan dengan tingkatan yang lebih tinggi dari pengikut
melalui inspirasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Wisnawa & Dewi (2020) juga
menyatakan bahwa perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan dapat
meningkatkan Kepuasan Kerja sehingga karyawan akan merasakan dirinya merupakan bagian
yang penting dari organisasi kerja. Kemudian Sulistyawati et al., (2022) menyatakan bahwa
Kepemimpinan Transformasional akan mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan karena atasan
yang memberikan visi, penilaian, motivasi serta penghargaan kepada para karyawan akan
meningkatkan Kepuasan Kerja para Karyawan.

Selain Gaya Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja Karyawan juga berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Ujiyanto & Prayekti (2020) menemukan bahwa Kepuasan
Kerja dipengaruhi Motivasi Ekstrinsik. Dengan memberikan motivasi diharapkan dapat
memberikan rangsangan kepada karyawan terkait untuk bekerja dengan sekuat tenaga. Dalam
pelaksanaan kerja, Motivasi Ekstrinsik merupakan salah satu pendorong agar karyawan dapat
bekerja secara efektif. Hanafi et al., (2018) menganggap Motivasi Ekstrinsik rangsangan yang
bersumber dari dalam Perusahaan. Motivasi juga melekat dalam menunjang Kinerja Karyawan.
Kinerja Karyawan yang baik pasti akan berdampak pada peningkatan produktivitas. Oleh sebab
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itu, Kinerja Karyawan sangat diperlukan oleh sebuah Perusahaan guna mencapai target dan
tujuannya.

PT. Bangun Beton Indonesia adalah Perusahaan yang bergerak di bidang ready mix
concrete, yang telah berdiri sejak tahun 2011. PT. Bangun Beton Indonesia menjalankan bisnisnya
dengan penuh profesionalitas. Sesuai dengan visi misi Perusahaan, maka PT. Bangun Beton
Indonesia terus menerus melakukan inovasi dan perubahan agar menjadi Perusahaan ready mix
concrete (RMC) yang semakin handal. Namun, pada tahun 2023 PT. Bangun Beton Indonesia
mengalami masalah mengenai Kinerja Karyawan, fokusnya adalah hasil produksi.

Berdasarkan hasil observasi yang telah dilakukan, diketahui bahwa PT. Bangun Beton
Indonesia mengalami masalah penurunan Kinerja Karyawan, Kinerja Karyawan dalam
melaksanakan target pekerjaannya bergerak fluktuatif sehingga pencapaian Perusahaan tidak
maksimal dapat terlihat dari tabel 1 Data Produksi PT. Bangun Beton Indonesia ada beberapa bulan
yang hasil produksinya tidak mencapai target produksi, dibuktikannya melalui Data Produksi PT.
Bangun Beton Indonesia sebagai berikut:

Tabel 1. Data Produksi PT. Bangun Beton Indonesia Periode Januari-Desember 2023
Bulan Target Plant 34 Realisasi Plant 34

Januari 4.000 4.000
Februari 4.000 3.899
Maret 4.000 4.000
April 4.000 3.899
Mei 4.000 4.000
Juni 4.000 3.899
Juli 4.000 2.793
Agustus 4.000 2.693
September 4.000 4.000
Oktober 4.000 3.399
November 4.000 3.136
Desember 4.000 2.839

(Sumber : Data Produksi PT. Bangun Beton Indonesia)
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(Sumber: Data Produksi PT. Bangun Beton Indonesia)
Gambar 1. Data Produksi PT. Bangun Beton Indonesia Periode Januari-Desember 2023
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Berdasarkan data pada tabel 1 dan gambar 1 yang merupakan data hasil produksi PT. Bangun
Beton Indonesia tahun 2023 diketahui bahwa terdapat beberapa bulan dimana pada bulan tersebut
realisasi hasil produksi berada dibawah target, sehingga hal tersebut dapat berpengaruh terhadap
Kemajuan Perusahaan. Berdasarkan tabel diatas pada kolom realisasi plant, ada 8 bulan yang pada
bulan tersebut tidak mencapai standar minimal produksi (4.000) yaitu pada bulan februari (3.899),
april (3.899), juni (3.899), juli (2.793), agustus (2.693), oktober (3.399), november (3.136) dan
desember (2.839). Kemudian realisasi hasil produksi PT. Bangun Beton Indonesia terendah berada
pada bulan desember yang hanya mencapai (2.839). Lalu pada gambar diatas terlihat penurunan
paling signifikan berada pada bulan Mei — Agustus. Hal tersebut yang menjadi bukti bahwa adanya
masalah Kinerja Karyawan yang belum optimal dari apa yang ditargetkan oleh Perusahaan.
Permasalahan tersebut harus segera ditangani agar segera mendapatkan solusinya

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan peneliti, menurut Ibu Serla Nur Ahdiani
Fajrin selaku Sekretaris Direksi PT. Bangun Beton Indonesia mengatakan bahwa permasalahan
terbesar di Perusahaan ini yang juga menjadi faktor penyebab PT. Bangun Beton Indonesia
mengalami masalah Kinerja Karyawan adalah rendahnya peran pemimpin dalam hal memotivasi
para karyawan agar lebih giat dalam menyelesaikan pekerjaannya dan rendahnya pendorong kerja
dari luar diri para karyawan sehingga tidak menumbuhkan semangat para karyawan untuk terus
berusaha menjadi lebih baik.

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional
dan Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel
intervening. Jika hasilnya menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh
secara positif dan signifikan tehadap Kinerja Karyawan, maka ini akan sejalan dengan hasil
penelitian terdahulu pada tahun 2020 yang dilakukan oleh Achmad D & Nur Laily (2020) yang
menyatakan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
Namun hasil penelitian yang dilakukan oleh Wahyuniardi & Nababan (2018) menyatakan bahwa
Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Kemudian jika hasilnya menyatakan bahwa Motivasi Ekstrinsik berpengaruh secara positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, maka ini akan sejalan dengan hasil penelitian terdahulu
Potu et al., (2021) yang menyatakan bahwa Motivasi Eksternal secara parsial berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Air Manado. Namun hasil penelitian
Mahfudiyanto (2021) menyatakan bahwa Motivasi Ekstrinsik tidak berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan.

Hal ini juga didukung oleh beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan pengaruh
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Pada penelitian Musfiroh et al., (2022) menyatakan
bahwa kepuasan karyawan mampu memediasi pengaruh antara Gaya Kepemimpinan terhadap
Kinerja Karyawan, dan Kepuasan Kerja Karyawan mampu memediasi pengaruh antara Motivasi
Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Lalu selanjutnya pada penelitian Mahdi et al., (2022)
menyatakan bahwa Kepemimpinan Transformasional dengan mediasi Kepuasan Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dan Motivasi dengan mediasi Kepuasan Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Maka dari itu variabel Kepuasan Kerja dinilai mampu
untuk memediasi antara variabel Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi EKkstrinsik
terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan permasalahan dan perbedaan hasil penelitian yang telah diuraikan diatas, maka
penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional dan Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening”.
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LANDASAN TEORI
Gaya Kepemimpinan Transformasional
Menurut Kharis et al., (2015), Gaya Kepemimpinan Transformasional adalah tipe pemimpin
yang menginspirasi para pengikutnya untuk mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka dan
memiliki kemampuan mempengaruhi yang luar biasa. Para Pemimpin yang memiliki Gaya
Kepemimpinan Transformasional mendorong kewajiban pengikut untuk mencapai misi dan nilai-
nilai Perusahaan serta memotivasi mereka dengan membangun kepercayaan dan tujuan bersama
(Guay & Choi, 2015). Menurut Trmal et al., (2015) menyatakan bahwa Kepemimpinan
Transformasional sangat efektif karena mendorong perubahan dalam perilaku individu yang
mengarah pada pencapaian tujuan organisasi, Menurut Munawaroh dalam Italiani (2018)
mengemukakan bahwa Kepemimpinan Transformasional digambarkan sebagai Gaya
Kepemimpinan yang mampu membangkitkan atau memotivasi karyawan, sehingga dapat
berkembang dan mencapai kinerja pada tingkat yang tinggi, melebihi dari apa yang mereka
perkirakan sebelumnya. Kepemimpinan Transformasional bersifat sosial dan berfokus pada
kepentingan bersama. Para pemimpin sosial ini lebih mementingkan mengalahkan kepentingannya
sendiri demi kepentingan orang lain. Sukrajap (2019) menyatakan bahwa pemimpin dengan sikap
transformasional mempengaruhi karyawannya dengan memberi kesadaran karyawannya tentang
pentingnya kebersamaan dalam pencapaian tujuan organisasi (Sulistyawati et al., 2022).

Motivasi Ekstrinsik

Menurut Irmawati (2018) Motivasi Ekstrinsik adalah kebalikannya motivasi intrinsik, yaitu
motivasi yang muncul karena pengaruh lingkungan luar. Frianto dan Putra dalam Hafisah & Fakhri
(2019) menyatakan Motivasi Ekstrinsik merupakan dorongan motivasi yang bersumber dari luar
diri karyawan dikarenakan adanya ajakan, suruhan, atau paksaan dari orang lain sehingga
seseorang mau melakukan sesuatu tindakan. Kemudian Menurut Gunarsa dalam Ena & Djami,
(2020) Motivasi Ekstrinsik adalah segala sesuatu yang diperoleh melalui pengamatan sendiri,
ataupun melalui saran, anjuran atau dorongan dari orang lain. Motivasi Ekstrinsik merupakan suatu
dorongan dari luar atau pengaruh lingkungan. Lingkungan yang dimaksud dapat berupa alam,
teman sebaya, tempat tinggal, sarana dan prasarana (Dimyati & Mudjiono dalam Yuliana &
Rachman, 2022).Motivasi Ekstrinsik memiliki kekuatan untuk mengubah kemauan seseorang dari
tidak mau hingga mau melakukan sesuatu hal. Kemudian Permana dalam (Kukuh Atika
Dwikowati, 2019) menyatakan bahwa Motivasi Ekstrinsik, adalah pendorong kerja yang
bersumber dari luar diri pekerja sebagai individu, berupa suatu kondisi yang mengharuskannya
melaksanakan pekerjaan secara maksimal.

Kepuasan Kerja

Menurut Mangkunegara (2017) dalam Feri et al., (2020) Kepuasan Kerja adalah suatu
perasaan yang menyokong diri karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan
kondisi dirinya. Menurut Nabawi (2019) Kepuasan Kerja yakni sifat pribadi yang dipunyai setiap
individu, sehingga mempunyai pangkat kepuasan yang berlainan tergantung pada pertimbangan
dari tiap individu. Jika bertambah banyak prospek pekerjaan yang sinkron pada keinginan individu
tersebut, maka bertambah naik pangkat kepuasan yang dinikmati begitupun kebalikannya.
Kemudian Putrana et al (2016) menyatakan Kepuasan Kerja merupakan pertimbangan dari
karyawan mengenai pekerjaannya dengan cara menyeluruh apakah memuaskan kebutuhannya atau
tidak. Tiap personal yang bekerja menginginkan untuk mendapatkan kepuasan yang berasal dari
tempat bekerjanya (Widayati & Triana, 2020). Menurut Hendri (2016) Kepuasan yang diinginkan
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oleh setiap individu berkaitan dengan pekerjaan mencakup kompensasi yang didapat, peluang
untuk naik jabatan, keperluan, ambisi, dan keahlian dimasa lampau yang bersatu sehingga
membangun impian kerja (Fauzi et al., 2022).

Kinerja

Menurut pendapat dari Edison et al., (2016) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil yang
diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit
oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu tertentu. Kinerja diartikan sebagai hasil bisnis
yang tinggi dan merupakan langkah menuju pencapaian tujuan organisasi terkait (Indrasari, 2017).
Menurut penelitian Sembiring (2020) kinerja merupakan hasil dari kualitas dan kuantitas pekerjaan
yang dilakukan oleh seorang pegawai sesuai dengan tugas yang diberikan kepadanya. Kemudian
menurut Afandi & Bahri (2020) kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh satu orang
atau sekelompok orang di dalam Perusahaan sesuai dengan kewenangan dan tanggung jawabnya
masing-masing untuk mencapai tujuan secara hukum, tanpa melanggar hukum dan tanpa benturan
dengan etika. Menurut Edison et al., (2016), kinerja mengacu pada hasil dari suatu proses yang
diukur dalam kurun waktu tertentu sesuai dengan syarat atau kesepakatan yang telah ditentukan
sebelumnya (Setiawan et al., 2021).

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian
kuantitatif menitikberatkan analisanya terhadap data yang diangkakan lalu kemudian di proses
dengan software statistik untuk menjelaskan hasilnya (Raihan dalam Sulistyawati et al., 2022).
Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan PT. Bangun Beton Indonesia
dengan jumlah 81 orang karyawan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian
ini yaitu Teknik sampling sensus atau sampel jenuh. Teknik Sampling. Mengingat jumlah populasi
relatif sedikit, maka pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Bangun
Beton Indonesia dengan jumlah 81 orang karyawan. Sumber data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah data primer yang bersumber dari responden yang merupakan karyawan PT. Bangun
Beton Indonesia, yang berkaitan dengan identitas responden, serta persepsi responden mengenai
pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja
Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening. Data Sekunder yaitu data
pendukung berupa data tertulis yang didapat secara tidak langsung melalui buku, dokumen, jurnal
atau artikel yang terkait dengan topik penelitian (second hand) (Fadilla et al., 2023). Data sekunder
dalam penelitian ini berupa profil, visi dan misi Perusahaan PT. Bangun Beton Indonesia sebagai
informasi yang digunakan untuk pendukung penelitian. Data sekunder diperoleh dari website
Perusahaan. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah observasi,
wawancara dan kuesioner.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Structural Equation Modelling (SEM)
Model Struktural (Inner Model)

Dalam menilai model struktural pada PLS dapat dimulai dengan melihat nilai R-Square
untuk setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan prediksi dari model struktural. Model
struktural ini diukur menggunakan R-Square untuk melihat predictive relevance, penilaian
menggunakan nilai pada R-Square untuk setiap variabel laten terikat, nilai R-square ini dalam tiga
klasifikasi, yaitu 0,67 sebagai substantial; 0,33 sebagai moderat dan 0,19 sebagai lemah” (Sarwono
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& Narimawati, 2016).

Tabel 1. Hasil Uji R-Square
R-square - Ringkasan

¥ R-square  Adjusted R-square
Kinerja Karyawan 0.685 0673

Kepuasan Kerja 0.531 0.519

Sumber: Data Hasil Olah SmartPLS 2024

Variabel Kinerja Karyawan memiliki pengaruh kuat dengan nilai R? sebesar 0,685 yang
berarti sebesar 68,5% varian Kinerja Karyawan dijelaskan oleh variabel Gaya Kepemimpinan
Transformasional dan Motivasi Ekstrinsik dan 31,5% varian Kinerja Karyawan dijelaskan oleh
variabel lainnya. Sedangkan variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai R? sebesar 0,531 yang berarti
sebesar 53,1% variabel Kepuasan Kerja dijelaskan oleh variabel Gaya Kepemimpinan
Transformasional dan Motivasi Ekstrinsik dan 46,9% varian Kepuasan Kerja dijelaskan oleh
variabel lainnya.

Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan melalui aplikasi SmartPLS dengan perbandingan antara hasil
T-Statistic dan T-Tabel dengan nilai probabilitas atau alpha sebesar 0,05 atau 5%. Nilai signifikansi
yang diterapkan untuk kriteria penerimaan hipotesa adalah ketika t-statistik > t tabel, nilai t-tabel
disini adalah sebesar 1.96. Untuk menerima atau menolak hipotesa menggunakan profabilitas,
maka H, diterima dan H,, ditolak apabila nilai p <0,05 (Ghozali & Latan, 2015).

Pengujian Hipotesis

Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis

. Standard
Original Sample Mean S . P
Deviation T-Statistics

Sample (O) (M) (STDEV) Values
Gaya Kepemimpinan
Transformasional — 0.306 0.314 0.099 3.082 0.002
Kinerja Karyawan
Motivasi ~Ekstrinsik — — 0.274 0.268 0.104 2.646 0.008
Kinerja Karyawan
Gaya Kepemimpinan
Transformasional — 0.288 0.307 0.090 3.217 0.001
Kepuasan Kerja
Motivasi  Ekstrinsik —
Kepuasan Kerja 0.519 0.491 0.125 4.149 0.000
Kepuasan Kerja — Kinerja 0.373 0.369 0.093 4.013 0.000
Karyawan
Gaya Kepemimpinan
Transformasional -~~~ — 0.107 0.113 0.042 2,533 0.011
Kepuasan Kerja — Kinerja
Karyawan
Motivasi - Ekstrinsik  — 0.193 0.184 0.075 2589 0.010

Kepuasan Kerja — Kinerja
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- Standard
Original Sample Mean Deviation T-Statistics P

Sample (O) (M) (STDEV) Values

Karyawan

Sumber: Data Hasil Olah SmartPLS 2024

Hasil uji untuk masing-masing hipotesis adalah sebagai berikut:

1. Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Hal ini didapatkan dari hasil bahwa nilai t-statistic lebih besar dari t-
tabel (3.082 > 1.96) dan nilai p-value 0.002 < 0.05. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Setria F., Adi R., & Bambang S (2020), Achmad
D & Nur Laily (2020), Sulistiawati & Yudianto (2022), Chammas & Hernandez (2019) dan
Nurul A., M. Idris., & Harlindah H., (2021) menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan
Transformasional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Dengan demikian Hipotesis Pertama (H;) dalam penelitian ini diterima.

2. Motivasi Ekstrinsik berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Hal ini didapatkan dari hasil bahwa nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel (2.646 > 1.96)
dan nilai p-value 0.008 < 0.05. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh M. Yusuf Sayudi (2021), Diana et al., (2022), Potu et al., (2021), Maryadi
& Gusti (2022), Dacanay et al., (2023) dan Sugiono & Rachmawati (2019) yang
menyatakan bahwa Motivasi Ekstrinsik secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian Hipotesis Kedua (H,) dalam penelitian
diterima.

3. Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Hal ini didapatkan dari hasil bahwa nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel
(3.217 > 1.96) dan nilai p-value 0.001 < 0.05. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Wisnawa & Dewi (2020), Sukrajap (2019), Putra
Widyatmika & Riana (2020), Sulistyawati et al., (2022), Nainggolan & Donna, (2023) dan
Suweko & Dwiantoro, (2020) yang menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan
Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.
Dengan demikian Hipotesis Ketiga (H3) dalam penelitian ini diterima.

4. Motivasi Ekstrinsik berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Hal ini didapatkan dari hasil bahwa nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel (4.149 > 1.96)
dan nilai p-value 0.000 < 0.05. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Andara et al., (2020), Mariani & Yusuf (2022), Ujiyanto & Prayekti (2020),
Al-Sabhan et al., (2022) dan Saefudin et al., (2023) yang menyatakan bahwa Motivasi
Ekstrinsik berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dengan
demikian Hipotesis Keempat (H,) dalam penelitian diterima.

5. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
didapatkan dari hasil bahwa nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel ( 4.013 > 1.96) dan nilai
p-value 0.000 < 0.05. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Abdul Ajis et al, (2024), Nazifah Husainah et al (2024) dan Tunagus Ageng
(2024) yang menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
Dengan demikian Hipotesis Kelima (Hs) dalam penelitian ini diterima.

6. Kepuasan Kerja berfungsi sebagai mediator antara Gaya Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini didapatkan dari hasil bahwa nilai t-statistic lebih besar
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dari t-tabel (2.533 > 1.96) dan nilai p-value 0.011 < 0.05. Dengan demikian Hipotesis
Keenam (Hg) dalam penelitian ini diterima.

7. Kepuasan Kerja berfungsi sebagai mediator antara Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja
Karyawan. Hal ini didapatkan dari hasil bahwa nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel (2.589
> 1.96) dan nilai p-value 0.010 < 0.05. Dengan demikian Hipotesis Ketujuh (H,) dalam
penelitian ini diterima.

Tabel 3. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis Langsung antar Variabel Penelitian

. . Nilai Direct :
Hipotesis Effect Hasil Keterangan

Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap 0.306 Diterima Berpengaruh Positif dan

Kinerja Karyawan (H,) Signifikan

Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja Karyawan (H,) 0.274 Diterima Berpengaruh Positif dan
Signifikan

Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap 0.288 Diterima Berpengaruh Positif dan

Kepuasan Kerja (H3) Signifikan

Motivasi Ekstrinsik terhadap Kepuasan Kerja (H,) 0.519 Diterima Berpengaruh Positif dan
Signifikan

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Hsg) 0.373 Diterima Berpengaruh Positif dan
Signifikan

Sumber : Data Hasil Olah SmartPLS 2024

Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
sebesar 0.306 (positif), hubungan Motivasi Ekstrinsik (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar
0.274 (positif), hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap Kepuasan Kerja
(Z) sebesar 0,288 (positif), hubungan Motivasi Ekstrinsik terhadap Kepuasan Kerja (Z) sebesar
0.519 (positif), hubungan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0.373 (positif).

Tabel 4. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis Tidak Langsung antar Variabel Penelitian
Nilai Indirect

Hipotesis Effect Hasil Keterangan
Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap 0.107 Diterima  Berpengaruh Positif dan
Kinerja Karyawan (H,) Signifikan
Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja Karyawan (H,) 0.193 Diterima  Berpengaruh Positif dan
Signifikan

Sumber : Data Hasil Olah SmartPLS 2024

Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja sebesar 0.107 (positif) dan hubungan Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebesar 0.193 (positif)

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan

Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai t-statistic lebih besar dari t-
tabel (3.082 > 1.96) dan nilai p-value 0.002 < 0.05 artinya Gaya Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian dapat
diberi Kesimpulan bahwa dengan menerapkan Gaya Kepemimpinan Transformasional pada PT.
Bangun Beton Indonesia akan meningkatkan Kinerja para karyawan. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Setria F., Adi R., & Bambang S (2020), Achmad
D & Nur Laily (2020), Sulistiawati & Yudianto (2022), Chammas & Hernandez (2019) dan Nurul
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A., M. Idris., & Harlindah H., (2021) menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian Hipotesis
Pertama (H,) dalam penelitian ini diterima.

Hal ini sesuai dengan pernyataan yang dijelaskan oleh Ujiyanto & Prayekti, (2020)
menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional akan mempengaruhi Kinerja
Karyawan karena Kinerja juga dipengaruhi oleh sikap seorang pemimpin di dalam sebuah
perusahaan. Sikap seorang pemimpin tergantung pada Gaya Kepemimpinan yang diterapkan.
Pemilihan Gaya Kepemimpinan yang tepat dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan karena
berdampak positif pada Kinerjanya. Salah satu jenis Gaya Kepemimpinannya yaitu Gaya
Kepemimpinan Transformasional. Gaya Kepemimpinan Transformasional merupakan pemimpin
yang membantu karyawannya untuk terus maju dan berkembang agar dapat mencapai kinerja yang
maksimal. Didukung oleh indikator kepemimpinan transformasional yang dapat meningkatkan
kinerja karyawan yaitu Motivasi Inspirasi (Inspirational Motivation) dimana para pemimpin
berusaha untuk menginspirasi para karyawannya dengan cara memberi motivasi dan tantangan
yang akan membangkitkan semangat kerja para karyawan.

Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kinerja Karyawan

Variabel Motivasi Ekstrinsik memiliki nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel (2.646 > 1.96)
dan nilai p-value 0.008 < 0.05 artinya Motivasi Ekstrinsik berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian dapat diberi Kesimpulan bahwa semakin baik
Motivasi Ekstrinsik yang diterapkan PT. Bangun Beton Indonesia maka Kinerja Karyawannya
akan semakin meningkat. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
olen M. Yusuf Sayudi (2021), Diana et al., (2022), Potu et al., (2021), Maryadi & Gusti (2022),
Dacanay et al., (2023) dan Sugiono & Rachmawati (2019) yang menyatakan bahwa Motivasi
Ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian
Hipotesis Kedua (H,) dalam penelitian diterima.

Hal ini sesuai dengan pernyataan yang dijelaskan oleh Hanafi et al., (2018) yang menyatakan
bahwa Motivasi Ekstrinsik akan mempengaruhi Kinerja Karyawan karena dalam pelaksanaan
kerja, Motivasi Ekstrinsik merupakan salah satu pendorong agar karyawan dapat bekerja secara
efektif. Motivasi juga melekat dalam menunjang Kinerja Karyawan. Didukung oleh indikator
Motivasi Ekstrinsik yang dapat meningkatkan Kinerja Karyawan yaitu Hubungan interpersonal
dengan rekan kerja, dalam memberi motivasi, hubungan yang baik antara rekan kerja sangat
penting, agar lebih mudah memberi dorongan untuk meningkatkan Kinerja. Ketika hubungan antar
rekan kerja terjalin baik maka karyawan cenderung semangat dalam bekerja dan akan
menghasilkan Kinerja yang baik.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai t-statistic lebih besar dari t-
tabel (3.217 > 1.96) dan nilai p-value 0.001 < 0.05 artinya Gaya Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Dengan demikian
dapat diberi Kesimpulan bahwa dengan cara menerapkan Gaya Kepemimpinan Transformasional
pada PT. Bangun Beton Indonesia sangat efektif untuk meningkatkan rasa puas pada diri karyawan
yang artinya akan meningkatkan kepuasan kerja para karyawan PT. Bangun Beton Indonesia. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Wisnawa & Dewi (2020),
Sukrajap (2019), Putra Widyatmika & Riana (2020), Sulistyawati et al., (2022), Nainggolan &
Donna, (2023) dan Suweko & Dwiantoro, (2020) yang menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan
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Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Dengan
demikian Hipotesis Ketiga (H;) dalam penelitian ini diterima.

Hal ini sesuai dengan pernyataan yang dijelaskan oleh Sulistyawati et al., (2022) yang
menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional akan mempengaruhi Kepuasan Kerja
Karyawan karena atasan yang memberikan visi, penilaian, motivasi serta penghargaan kepada para
karyawan akan meningkatkan Kepuasan Kerja para Karyawan. Perhatian yang didapatkan para
karyawan dan hubungan yang baik dari pimpinan dapat meningkatkan Kepuasan Kerja sehingga
para karyawan akan merasakan dirinya merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja.
Didukung oleh indikator Gaya Kepemimpinan Transformasional yang dapat meningkatkan
Kepuasan Kerja yaitu Perhatian Individu (lindividualized consideration) yang dimana pemimpin
memperhatikan apa yang dibutuhkan para karyawan serta memberi para karyawan bantuan untuk
maju dan berkembang serta memperlakukan mereka selayaknya individu tidak hanya sebagai
karyawan sehingga para karyawan merasa dianggap dan hargai sebagai bagian dari keluarga
perusahaan bukan hanya sekedar pekerja saja.

Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Variabel Motivasi Ekstrinsik memiliki nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel (4.149 > 1.96)
dan nilai p-value 0.000 < 0.05 artinya Motivasi Ekstrinsik berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian dapat diberi Kesimpulan bahwa semakin baik
Motivasi Ekstrinsik yang diterapkan PT. Bangun Beton Indonesia maka kepuasan kerja para
karyawan akan semakin meningkat. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Andara et al., (2020), Mariani & Yusuf (2022), Ujiyanto & Prayekti (2020), Al-
Sabhan et al., (2022) dan Saefudin et al., (2023) yang menyatakan bahwa secara parsial variabel
Motivasi Ekstrinsik berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dengan
demikian Hipotesis Keempat (H,) dalam penelitian diterima.

Hal ini sesuai dengan pernyataan yang dijelaskan oleh Ujiyanto & Prayekti (2020) yang
menyatakan bahwa Motivasi Ekstrinsik akan mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan karena
Kepuasan Kerja dipengaruhi Motivasi Ekstrinsik. Dengan memberikan motivasi diharapkan dapat
memberikan semangat kepada karyawan untuk bekerja secara maksimal agar mendapatkan
imbalan hadiah atau pujian atas kinerjanya yang akan menimbulkan Kepuasan Kerja karena
kinerjanya merasa di hargai. Kemudian didukung oleh indikator Motivasi Ekstrinsik yang dapat
meningkatkan Kepuasan Kerja yaitu Hadiah yang merupakan kompensasi tambahan yang
diberikan kepada karyawan atas pekerjaannya yang baik dan menguntungkan Perusahaan.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel (4.013 > 1.96) dan
nilai p-value 0.000 < 0.05 artinya Kepuasan Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian dapat diberi Kesimpulan bahwa dengan
terpenuhinya kepuasan kerja para karyawan tentu akan meningkatkan Kinerja Karyawan PT.
Bangun Beton Indonesia. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Abdul Ajis et al, (2024), Nazifah Husainah et al (2024) dan Tunagus Ageng (2024) yang
menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian
Hipotesis Kelima (Hs) dalam penelitian ini diterima.

Hal ini sesuai dengan pernyataan yang dijelaskan oleh Hariana (2021) yang menyatakan
bahwa Kepuasan Kerja akan mempengaruhi Kinerja Karyawan karena jika para karyawan merasa
nyaman dan puas dengan pekerjaannya maka akan tercipta kinerja yang optimal. Kepuasan Kerja

ISSN : 2828-5271 (online)



694

J-CEKI : Jurnal Cendekia Ilmiah

Vol.4, No.2, Februari 2025
|
yang tinggi yang dirasa karyawan akan berdampak pada tingginya Kinerja Karyawan. Artinya
Kepuasan Kerja Karyawan mempunyai pengaruh yang besar terhadap peningkatan Kinerja
Karyawan. Hal ini dikarenakan karyawan yang puas terhadap pekerjaannya akan menyumbangkan
kemampuan terbaiknya kepada Perusahaan dan karyawan yang puas juga akan cenderung lebih
loyal terhadap Perusahaan. Didukung oleh indikator Kepuasan Kerja yang dapat meningkatkan
Kinerja Karyawan yaitu peluang promosi, dengan tersedianya peluang promosi akan membuat para
karyawan bersemangat dalam bekerja dan akan menyelesaikan pekerjaannya secara maksimal
karena adanya masa depan karir untuk para karyawan. Para karyawan tentunya akan terus berusaha
untuk meningkatkan kinerjanya agar menjadi yang terbaik agar mendapatkan promosi dan karirnya
semakin naik.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan yang di
mediasi Kepuasan Kerja

Variabel Kepuasan Kerja dapat berfungsi sebagai mediator antara Gaya Kepemimpinan
Transformasional terhadap Kinerja Karyawan. Analisis data menunjukkan nilai t-statistic lebih
besar dari t-tabel (2.533 > 1.96) dan nilai p-value 0.011 < 0.05 artinya Kepuasan Kerja mampu
memediasi hubungan antara Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan.
Dengan demikian Hipotesis Keenam (Hg) dalam penelitian ini diterima.

Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kinerja Karyawan yang di mediasi Kepuasan
Kerja

Variabel Kepuasan Kerja dapat berfungsi sebagai mediator antara Motivasi EKkstrinsik
terhadap Kinerja Karyawan. Analisis data menunjukkan nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel
(2.589 > 1.96) dan nilai p-value 0.010 < 0.05 artinya Kepuasan Kerja mampu memediasi hubungan
antara Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian Hipotesis Ketujuh (H,)
dalam penelitian ini diterima.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah disajikan pada bab sebelumnya,
maka dapat ditarik kesimpulan yang diharapkan dapat memberikan jawaban terhadap
permasalahan yang dirumuskan pada penelitian ini sebagai berikut:

1. Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Artinya dengan cara menerapkan Gaya Kepemimpinan
Transformasional akan membantu meningkatkan Kinerja Karyawan PT. Bangun Beton
Indonesia. Dengan demikian hipotesis pertama (H,) dalam penelitian ini diterima.

2. Motivasi Ekstrinsik berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Artinya bahwa semakin baik Motivasi Ekstrinsik yang diterapkan atau diberikan oleh PT.
Bangun Beton Indonesia kepada para karyawan, maka Kinerja Karyawannya akan semakin
meningkat. Dengan demikian hipotesis kedua (H,) dalam penelitian ini diterima.

3. Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Artinya dengan cara menerapkan Gaya Kepemimpinan Transformasional
akan meningkatkan Kepuasan Kerja para Karyawan PT. Bangun Beton Indonesia. Dengan
demikian hipotesis ketiga (H3) dalam penelitian ini diterima.

4, Motivasi Ekstrinsik berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Artinya bahwa semakin baik Motivasi Ekstrinsik yang diterapkan atau diberikan oleh PT.
Bangun Beton Indonesia kepada para karyawan, maka Kepuasan Kerja para karyawan juga
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akan semakin meningkat. Dengan demikian hipotesis keempat (H,) dalam penelitian ini
diterima.

5. Kepuasan Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Artinya dengan terpenuhinya kepuasan kerja para karyawan maka akan meningkatkan
Kinerja Karyawan PT. Bangun Beton Indonesia. Dengan demikian hipotesis kelima (Hs)
dalam penelitian ini diterima.

6. Kepuasan Kerja dapat berfungsi sebagai mediator hubungan antara Gaya Kepemimpinan
Transformasional terhadap Kinerja Karyawan. Artinya Kepuasan Kerja mampu memediasi
hubungan antara Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan PT.
Bangun Beton Indonesia. Dengan demikian hipotesis keenam (Hg) dalam penelitian ini
diterima.

7. Kepuasan Kerja dapat berfungsi sebagai mediator hubungan antara Motivasi Ekstrinsik
terhadap Kinerja Karyawan. Artinya Kepuasan Kerja mampu memediasi hubungan antara
Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja Karyawan PT. Bangun Beton Indonesia. Dengan
demikian hipotesis ketujuh (H-,) dalam penelitian ini diterima.
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