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Abstract

This study aims to determine the effect of leadership traansformasional test the
performance of which is mediated by two variables: trust in leaders and job satisfaction.
This research is a quantitative empirical research with cross sectional study design.
These samples included 111 respondents. Hypothesis testing using regression analysis
with the approach of Baron and Kenny (1986). Validity and reliability of the research
questionnaire value of KMO Measure of Sampling Adequacy (MSA) in this study
amounted to 0.835 continued test and a valid and reliable factor. The results showed
that transformational leadership significant and positive impact on performance. The
variables of transformational leadership have a significant effect on the performance,
variable trust in leaders and job satisfaction variables have a role as a mediating variable.

Keywords: transformational leadership, trust the leader, job satisfaction, performance
Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan traansformasional
menguji kinerja yang dimediasi oleh dua variabel: kepercayaan pemimpin dan kepuasan
kerja. Penelitian ini merupakan penelitian empiris kuantitatif dengan rancangan cross
sectional. Sampel ini termasuk 111 responden. pengujian hipotesis menggunakan analisis
regresi dengan pendekatan Baron dan Kenny (1986). Validitas dan reliabilitas nilai
kuesioner penelitian KMO Measure of Sampling Adequacy (MSA) dalam penelitian ini
sebesar 0,835 tes lanjutan dan faktor valid dan reliabel. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap
kinerja. Variabel kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja, variabel kepercayaan pemimpin dan variabel kepuasan kerja memiliki
peran sebagai variabel mediasi.

Kata Kunci: kepemimpinan transformasional, kepercayaan pemimpin, kepuasan kerja,
kinerja

Pendahuluan

Rumah Sakit dewasa ini menjadi salah
satu pilar dalam fungsi kesehatan baik
promotif, preventif, kuratif dan rehabilitatif.
Rumah Sakit adalah satu bentuk bisnis yang
padat modal, padat sumber daya. Sumber daya
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yang dapat cepat usang adalah sumber daya
manusia. Sumber daya manusia yang terbesar
di rumah sakit adalah tenaga paramedis
keperawatan. Perawat adalah karyawan lini
terdepan yang kontak secara langsng dengan
pasien, schingga kinerja perawat berperan



penting dalam menentukan keberhasilan
rumah sakit dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan dalam kontrak kinerja tahunan
yang telah ditetapkan Peran kepemimpinan
transformasional sangat erat Kkaitannya
dengan kepercayaan pada pemimpin yang
akhirnya menimbulkan kepuasan kinerja dan
dampaknya meningkatkan kinerja pegawai.

Dewasa ini perusahaan membutuhkan
pemimpin yang dapat menciptakan visi
masa depan, dan memberikan inspirasi
kepada karyawan agar bersedia mencapai
visi tersebut. Pemimpinan pada dasarnya
adalah kemampuan untuk mempengaruhi,
menggerakkan, dan mengarahkan suatu
tindakan pada seseorang atau kelompok
untuk tujuan tertentu (Fuad Mas’ud, 2002).
Hal tersebut juga dikuatkan dengan pernyataan
bahwa Gaya kepemimpinan merupakan
cara seorang pemimpin mempengaruhi,
mengarahkan, memotivasi, dan
mengendalikan bawahan dengan cara tertentu
sehingga bawahan dapat menyelesaikan
tugas secara efektif dan efisien (Djoko
Purwanto, 2006). Pemimpin yang baik adalah
pemimpin yang mau berubah menuju arah
yang lebih baik.

Masih menurut Robbins (2006) dari
beberapa jenis kepemimpinan tersebut
kepemimpinan  transformasional  adalah
jenis kepemimpinan yang terbaik karena
dapat memotivasi para karyawan agar
bekerja sesuai dengan tujuan yang belum
pernah diraih sebelumnya, memberikan
perhatian pada karyawan, mampu melatih,
serta membuat karyawan loyal terhadap
perusahaan. Pengaruh kepemimpinan
transformasional membuat karyawan lebih
memiliki rasa loyalitas terhadap pekerjaanya.
Dibutuhkan seorang pemimpin yang dapat
membuat perubahan dan sukses membuat
sebuah perubahan kearah yang lebih positif
dan membimbing organisasi kearah baru
yang memiliki tujuan jelas. Kepemimpinan
transformasional lebih efektif dibandingkan
kepemimpinan transaksional. Kepemimpinan
transformasional adalah gabungan yang
sempurna dari kepemimpinan kharismatik
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dan transaksional.

Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya Syarifah Fatmawati
(2013)menyatakan bahwa gayakepemimpinan
sangat kuat berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Apapun gaya kepemimpinan
yang dimiliki oleh pemimpin yang pasti
setiap gaya kepemimpinan memiliki pengaruh
terhadap kinerja para karyawan. Ruyatnasih,et
al (2013) juga mendukung penelitian Syarifah
dan membuktikan pada penelitiannya bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Bagaimana gaya kepemimpinan seorang
pemimpin dipengaruhi oleh orang yang
dipimpinnya untuk menyesuaikan keadaan
orang yang di pimpin agar kepemimpinan
dapat berjalan efektif dan optimal (Sarita
Permata Dewi, 2012). Dalam dunia bisnis
penerapangayakepemimpinanseseorangdapat
mempengaruhi sikap dan perilaku bawahan
(Djoko Purwanto, 2006). Keberhasilan dan
kegagalan sebuah perusahaan di pengaruhi
oleh seorang pemimpin, kepemimpinan
yang efektif memberi dampak kemajuan
pada perusahaan. Baik dan buruknya cara
seseorang memimpin dapat mempengaruhi
kinerja pegawai baik secara langsung
maupun tidak langsung. Selain pemimpin,
karyawan juga menentukan keberhasilan
suatu perusahaan (Ackoff, 1999). Karyawan
dapat menjadikan perusahaan berhasil dengan
kinerja yang dilakukannya, hasil pekerjaan,
dan target yang telah dicapai.

Humairah (2005) dalam penelitiannya
menemukan bahwa gaya kepemimpinan
transformatif lebih cocok digunakan di
rumah sakit dari pada gaya kepemimpinan
transaksional, karena kepala ruangan
memperlakukan perawat sebagai mitra yang
harus bertanggungjawab terhadap pekerjaan
yang dijalankan sehingga meningkatkan
ketrampilan perawat dalam menjalankan
tugas tugasnya dan mengatasi setiap kesulitan
yang ditemukan di lapangan.

Kepuasan dan ketidakpuasan karyawan
tergantung pada harapan yang dimiliki.
Karyawan berharap mendapatkan gaji yang
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tinggi dan penghargaan dari perusahaan
kemudian perusahaan memberikan lebih dari
harapan karyawan maka dengan sendirinya
akan tercipta loyalitas yang tinggi terhadap
pekerjaan dan perusahaan tanpa diminta
oleh perusahaan (RT Martiwi, et al. 2012)
begitu pulasebaliknya, jika perusahaan tidak
memberikan apa yang diharapkan karyawan
maka loyalitas terhadap perusahaan akan
rendah .

Robbin (2005: 89) mengemukakan bahwa
kepuasan kerja karyawan garis depan yang
memiliki kontak teratur dengan pelanggan
berkaitan positip dengan kepuasan pelanggan.
Retensi pelanggan dan pembelotan pelanggan
sangat bergantung bagaimana karyawan garis
depan menangani pelanggan.

Rumah Sakit dewasa ini menjadi salah
satu pilar dalam fungsi kesehatan baik
promotif, preventif, kuratif dan rehabilitatif.
Rumah sakit adalah satu bentuk bisnis yang
padat modal, padat sumber daya. Sumber daya
yang dapat cepat usang adalah sumber daya
manusia. Sumber daya manusia yang terbesar
di rumah sakit adalah tenaga paramedis
keperawatan. Perawat adalah karyawan lini
terdepan yang kontak secara langsng dengan
pasien, schingga kinerja perawat berperan
penting dalam menentukan keberhasilan
rumah sakit dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan dalam kontrak kinerja tahunan
yang telah ditetapkan.

Berdasarkan latar belakang inilah
peneliti tertarik untuk mengkaji dan meneliti “
Bagaimanakah pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional pada kinerja ; peran mediasi
kepercayaan pada pemimpin dan kepuasan
kerja karyawan perawat pada RS Islam Siti
Aisyah Madiun. Tujuan penelitian ini adalah
untuk melakukan pengujian dan melakukan

analisis: 1) Pengaruh  kepemimpinan
transformasional  terhadap  kinerja;  2)
Pengaruh kepemimpinan transformasional

terhadap kepercayaan pada pemimpin ; 3)
Pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kepuasan kerja; 4) Peran mediasi
kepercayaan pada pemimpin terhadap
pengaruh kepemimpinan transformasional
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pada kinerja; 4) Peran mediasi kepuasan
kerja terhadap pengaruh kepemimpinan
transformasional pada kinerja.

Tinjauan Pustaka
1. Gaya Kepemimpinan
Ada beberapa jenis gaya kepemimpinan
menurut Robbis (2006), yaitu :
a. Kepemimpinan Transformasional
Yaitu pemimpin yang menginspirasi
pengikut untuk melakukan hal yang
melebihi kepentingan pribadi mereka
demi kepentingan perusahaan dan
mampu memberikan dampak mendalam
dan luar biasa kepada para karyawan.
Kepemimpinan transformasioanl dapat
mengubah pola pikir karyawan dari
pola pikir yang menyelesaikan masalah
dengan cara lama diubah menjadi
penyelesaian masalah dengan cara baru
yang lebih baik, selain itu pemimpin
transformasional ~mampu  membuat
karyawan bergairah dalam bekerja,
membangkitkan semangat dan membuat
karyawan melakukan upaya ekstrauntuk
mencapai tujuan perusahaan.
Kepemimpinan  transformasional
ada sebagai tambahan kepemimpinan
transaksional, kepemimpinan ini dapat
menghasilkan tingkat kinerja lebih
baik, memiliki sifat lebih dari kharisma,
memberikan visi dan misi, menanamkan
kebanggaan, mengkomunikasikan agar
harapan menjadi tinggi, berfokus pada
usaha serta menggambarkan maksud
penting secara sederhana.
b. Kepercayaan Pada Pemimpin
Kepercayaan pada pimpinan
merupakan  suatu  harapan  positif
bahwa seorang pemimpin tidak akan
bertindak secara opportunistk (Robbins,
2007). Harapan posisitf dalam hal ini
mengandaikan pengenalan dan keakraban
dengan pihak lain.  Kepercayaan
adalah suatu proses ketergantungan
historis didasarkan pada sampel sampel
pengalaman yangreevan namun terbatas.
Indikator  kepercayaan yang akan



digunakan antara lain keterbukaan
dalam menyampaikan sesutau, berbicara
bebas tentang kesulitan di tempat kerja,

kejujuran, integritas dan truthfulness
dalam bekerja.

Kepercayaan para bawahan
terhadap ~ pemimpinan  merupakan

salah satu variabel penting yang dapat
menjadi variabel antara dari efektifitas
kepemimpinan transformasional.
Sebagai contoh, Yulk (2010) menyatakan
komitmen dari pengikut terhadap visi
yang dimiliki oleh pemimpin tergantung
pada kapabilitas dari pemimpin untuk
membangun kepercayaan pada para
pengikutnya.

2. Kepuasan Kerja

Konsep  kepuasan  kerja  adalah
perkembangan dari gerakan hubungan antar
manusia (human relation) yang dimulai
dengan studi klasik Hawthorne pada awal
tahun 1930-an. Locke mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai suatu keadaan emosi
yang senang atau emosi positif yang berasal
dari penilaian pekerjaan atau pengalaman
kerja seseorang (Luthans, 2006: 243).
Gibson et al. (1996: 150), mendefinisikan
kepuasan kerja atau job satisfaction sebagai
suatu sikap yang dipunyai individu mengenai
pekerjaannya, yaitu persepsi mereka terhadap
pekerjaannya yang didasarkan pada faktor
lingkungan kerja, gaya penyelia, kebijakan
dan prosedur, afiliasi kelompok kerja, kondisi
kerja, dan tunjangan. Jadi kepuasan kerja
merupakan cerminan dari perasaan seseorang
atau karyawan terhadap pekerjaannya, hal
ini tampak dalam sikap positif terhadap
pekerjaan yang dihadapi dan lingkungannya.
Sebaliknya, karyawan yang tidak puas akan
bersikap negatif terhadap pekerjaan. Sikap
karyawan muncul karena 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.
Kepuasan kerja juga merupakan hasil dari
persepsi karyawan mengenai seberapa baik
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pekerjaan mereka memberikan nilai yang
diharapkan. Semakin sesuai antara harapan
seseorang dengan kenyataan yang dihadapi
maka seseorang akan semakin puas. Dalam
lingkungan kerja ada beberapa aspek yang
dinilai oleh karyawan atau individu yang
memberikan kepuasan atau ketidakpuasan.
Aspek-aspek tersebut menurut Luthans
(2006:243) dan Gibson, et al. (1996: 153)
adalah:

a. Pekerjaan itu sendiri. Dalam hal
dimana pekerjaan memberikan
tugas yang menarik, kesempatan
untuk belajar, dan kesempatan
untuk menerima tanggung jawab.

b. Gaji/ Pembayaran. Sejumlah upah
yang diterima dan tingkat dimana
hal ini bisa dipandang sebagai hal
yang dianggap pantas dibandingkan
dengan orang lain dalam organisasi.

c. Kesempatan promosi. Kesempatan
untuk maju dalam organisasi.

d. Pengawasan/Penyelia. Kemampuan
penyelia untuk memberikan bantuan
teknis dan dukungan perliku.

e. Rekan kerja. Tingkat dimana rekan
kerja pandai secara teknis dan
mendukung secara sosial.

Secara umum kepuasan kerja dapat
dipahami dari tiga aspek (Luthans 2006: 243)
yakni; (1) kepuasan kerja merupakan respons
emosional terhadap situasi kerja. Dengan
demikian, kepuasan kerja dapat dilihat dan
dapat diduga; (2) kepuasan kerja sering
ditentukan menurut seberapa baik hasil yang
dicapai memenuhi atau melampaui harapan.
Misalnya, jika anggota organisasi merasa
bahwa mereka bekerja terlalu keras daripada
yang lain dalam departemen, tetapi menerima
penghargaan yang lebih sedikit, maka mereka
mungkin akan memiliki sikap negatif terhadap
pekerjaan, pimpinan, dan atau rekan kerja
mereka. Mereka tidak puas. Sebaliknya, jika
mereka merasa bahwa mereka diperlakukan
dengan baik dan dibayar dengan pantas, maka
mereka mungkin akan memiliki sikap positif
terhadap pekerjaan mereka. Mereka merasa
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puas; (3) kepuasan kerja mewakili beberapa
sikap yang berhubungan.

Variabel-variabel yang dapat dijadikan
indikasi menurunnya kepuasan kerja adalah
kedisiplinan, moral kerja, dan turnover yang
besar. Sebaliknya jika kedisiplinan, moral
kerja, dan turnover kwryawan kecil maka
kepuasan kerja karyawan tinggi (Hasibuan
2009: 202). Apabila indikasi menurunnya
kepuasan kerja karyawan tersebut muncul
kepermukaan, maka hendaknya segera
ditangani supaya tidak merugikan perusahaan.

3. Kinerja

Menurut Reeves dan Torrez, 1994
(dalam John E. Chavez and Mario A. Rivera,
2006) menyatakan bahwa pertimbangan
penilaian prestasi karyawan dilakukan dengan
menggunakan metode seorang penyelia
memberikan umpan balik kepada bawahan
mengenai kinerjanya, menetapkan sasaran
untuk  meningkatkan hasil, memberika
pelatihan kepada karyawan, dan proses
penilaian prestasi secara tertulis.

Penilaian  kinerja meliputi dimensi
kinerja ~ karyawan dan  akuntabilitas.
Dalam dunia kompetitif yang mengglobal,
perusahaan-perusahaan membutuhkan
kinjerja tinggi. Pada waktu yang sama, para
karyawan membutuhkan umpan balik tentang
kinerja mereka sebagai petunjuk untuk
mempersiapkan perilaku masa depan.

a. Pengertian Kinerja

Kinerja (performance) adalah hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing, dalam
rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secaralegal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral maupun
etika (Prawirosentono, 1999: 2).

Kinerja (performane) merupakan
catatan outcome yang dihasilkan dari
suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu
selama satu periode waktu tertentu.
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Pernyataan ini dipertegas oleh Bernardin
dan Rusell dalam Robbin, (1996: 90)
yang mengemukakan bahwa:

“Performance is the record of
outcome produced on specified
job function or activity during a
specified time period”. Hal ini
diperjelas lagi oleh Bowin dan
Harvey dalam Robbin (1996: 40 )
vang mengatakan Performance may
be defined as the accomplishment of
an employee or manager a,signed
duties and the outcomes produce
an a job function or activity, during
specified time period”.

Simamora (1995: 327)
mengemukakan bahwa “kinerja pegawai
(employee performance) adalah tingkat
pada tahap mana para pegawai mencapai
persyaratan-persyaratan pekerjaan”.

Berdasarkan definisi-definisi di atas
dapat diambil garis besar tentang kinerja.
Yang dimaksud dengan kinerja pegawai
adalah catatan keluaran atau daftar
penilaian atas hasil dari pelaksanaan
tugas, tanggung jawab pegawai atau
pegawai; sesuai dengan uraian tugas (job
description) dan wewenangnya selama
periode waktu tertentu.

b. Penilaian Kinerja Perawat

Penilaian kinerja perawat pada

penelitian  ini  melalui  pemberian
tanggapan terhadap beberapa butir — butir
pernyataan . Adapun butir pernyataan
terkait penilaian kinerja perawat sebagai
berikut :

1) Saya selalu berusaha
melaksanakan pekerjaan tepat
waktu.

2) Saya selalu berusaha
menyelesaikan pekerjaan tanpa
meminta bantuan orang lain.

3) Sayaselaluberusaha profesional
dalam bekerja.



4) Saya selalu berinisiatif dalam
bekerja  tanpa  menunggu
perintah dari atasan.

5) Saya mampu bekerja secara

efektif.

6) Saya mampu bekerja secara
efisien.

7) Saya selalu bertanggungjawab
terhadap setiap tugas yang
sedang dikerjakan.

8) Saya selalu bekerja sesuai

dengan tugas dan kewenangan
yang diberikan.

9) Atasan saya  puas dengan
pekerjaan yang saya lakukan

Hasil Dan Pembahasan
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Metode Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian
empiris  dengan  metode  kuantitatif.
Rancangan penelitian adalah belah lintang
(cross  sectional). Populasi  penelitian

karyawan bidang keperawatan instalasi
rawat inap RS Islam Siti Aisiyah Madiun
sejumlah 154 perawat. Tehnik sampling :
teknik non probability sampiling dengan
metode purposive sampling. Sampel yang
digunakan adalah 111 perawat dengan status
perawat PNS dan perawat kontrak. Untuk
pengujian  hipotesis  digunakan analisis
regresi berdasarkan langkah — langkah yang
dianjurkan oleh Baron dan kenny (1986).

1. Hasil Pengujian Regresi Baron & Kenny (1986)

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Kinerja dengan

Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi

Dependen
Model 1 Model 2 Model 4
Independen Kinerja (K) Kepuzlls;;;l)kerja Kinerja (K)
T Sig T Sig T Sig
Kepemimpinan
transformasional 3,475 0,001 6,604 0,000 0,273 0,785
(KT)
ﬁg‘;”an kerja 5,735 0,000
F 12,073 0,001 43,610 0,000 24,246 0,000
Adj.R? 0,091 0,279 0,297

Sumber: Data primer yang diolah

Dari Tabel di atas dapat dilihat bahwa
padamodel 1, kepemimpinan transformasional
berpengaruh pada kinerja dengan nilai t
sebesar 3,475 dan tingkat signifikansi 0,001
(p<0,05); sehingga hipotesis 1 didukung
dalam penelitian ini. Nilai adjusted R’ sebesar
0,091; artinya bahwa 9,1% variabel kinerja
dapat dijelaskan oleh variabel kepemimpinan
transformasional. Sisanya sebesar 90,9%
dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
diikutsertakan dalam model penelitian ini.

Model 2 menunjukkan kepemimpinan
transformasional berpengaruh pada kepuasan
kerja dengan nilai t sebesar 6,604 dan

tingkat signifikansi 0,000 (p<0,05); sehingga
hipotesis 2 didukung dalam penelitian
ini. Nilai adjusted R’ sebesar 0,279; artinya
bahwa 27,9% variabel kepuasan kerja dapat
dijelaskan oleh wvariabel kepemimpinan
transformasional. Sisanya sebesar 72,1%
dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
diikutsertakan dalam model penelitian ini.
Model 4 ini menunjukkan peran mediasi
darivariabel kepuasan kerja terhadap pengaruh
kepemimpinan transformatif terhadap kinerja.
Dalam penelitian ini tidak diuji pengaruh
langsung antara variabel mediator kepuasan
kerja pada kinerja, namun pengujian mediasi
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dilakukan melalui pengaruh variabel bebas dan
vaiabel mediasi terhadap variabel terikat. Dari
tabel di atas dpat dijelaskan bahwa variabel
kepemimpinan transformasional berpengaruh
signifikan terhadap variabel kinerja, variabel
kepemimpinan transformasional berpengaruh
signifikan terhadap variabel kepuasan kinerja.
Variabel kepempimpinan transformasional
dan vaiabel kepuasan kerja diregresikan
terhadap variabel kinerja nampak bahwa
kepemimpinan  transformasional  tidak
berpengaruh pada kinerja dengan nilai
t sebesar 0,273 dan tingkat signifikansi
0,785 (p>0,05), sedangkan kepuasan kerja
berpengaruh pada kinerja dengan nilai t
sebesar 5,735 dan tingkat signifikansi 0,000
(p<0,05), sehingga hipotesis 3 didukung
dalam penelitian ini. Nilai adjusted R’ sebesar
0,297; artinya bahwa 29,7% variabel kinerja
dapat dijelaskan oleh variabel kepemimpinan

transformasional dan kepuasan kerja. Sisanya
sebesar 70,3% dapat dijelaskan oleh variabel
lain yang tidak diikutsertakan dalam model
penelitian ini

Dari hasil analisis nampak bahawa
tanpa menguji pengaruh langsung antara
variabel mediasi pada variabel terikat sudah
dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan
kerja menjalankan peran mediasinya. Dari
hasil analisis di atas variabel kepuasan kerja
menjalankan  fungsi mediasinya secara
penuh (full) pada pengaruh kepemimpinan
transformasional  terhadap kinerja, ini
dilihat dari hasil pengaruh kepemimpinan
transformasional pada kinerja  setelah
dimasukkan variabel mediasi kepuasan kerja
menjadi tidak berpengaruh (tidak signifikan).
Padahal sebelum dimasukkan variabel mediasi
berpengaruh secara signifikan.

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Kinerja dengan

Kepercayaan pada Pimpinan sebagai Variabel Mediasi

Dependen
Model 1 Model 3 Model 5
fndependen Kinerja (k)  Pereavast B Kinerja (K)

t Sig T Sig t Sig
Kepemimpinan
transformasional 3,475 0,001 3,023 0,003 2,361 0,020
(KT)
Kepercayaan pada
pinll)pinal}ll (KPI;’) 4,553 0,000
F 12,073 0,001 9,136 0,003 17,492 0,000
Adj.R? 0,091 0,069 0,231

Sumber: Data primer yang diolah

Dari Tabel di atas dapat dilihat bahwa
padamodel 1, kepemimpinan transformasional
berpengaruh pada kinerja dengan nilai
t sebesar 3,475 dan tingkat signifikansi
0,001 (p<0,05). Model 3 menunjukkan
kepemimpinan transformasional berpengaruh
pada kepercayaan pada pemimpin dengan
nilai t sebesar 3,023 dan tingkat signifikansi
0,003 (p<0,05); sehingga hipotesis 4
didukung dalam penelitian ini. Nilai adjusted
R?sebesar 0,069; artinya bahwa 6,9% variabel
kepercayaan pada pemimpin dapat dijelaskan
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oleh variabel kepemimpinan transformasional.
Sisanya sebesar 93,1% dapat dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam
model penelitian ini.

Model 5 menunjukkan kepemimpinan
transformasional berpengaruh pada kinerja
dengan nilai t sebesar 2,361 dan tingkat
signifikansi 0,020 (p<0,05); sedangkan
kepercayaan pada pemimpin berpengaruh
pada kinerja dengan nilai t sebesar 4,553 dan
tingkat signifikansi 0,000 (p<0,05), sehingga
hipotesis 5 didukung dalam penelitian ini.



Nilai adjusted R’ sebesar 0,23 1; artinya bahwa
23,1% variabel kinerja dapat dijelaskan oleh
variabel kepemimpinan transformasional dan
kepercayaan pada pemimpin. Sisanya sebesar
76,9% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang
tidak diikutsertakan dalam model penelitian
ini.

Hipotesis 5 menguji peran mediasi
kepercayaan pada pemimpin dalam pengaruh
kepemimpinan transformasional ~ pada
kinerja. Berdasarkan hasil model 1, 3 dan
5, menunjukkan bahwa kepemimpinan
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kepercayaan pada pemimpin berpengaruh
pada kinerja, serta pengaruh kepemimpinan
transformasional pada kinerja menurun dan
tetap signifikan ketika kepercayaan pada
pemimpin ikut diregresikan pada kinerja.
Variabel kepercayaan pada pemimpin
memediasi menjalankan mediasi secara
parsial pada pengaruh  kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja, karena
setelah kepeimpinan transformsional
memasukkan variabel mediasi kepercayaan
pada pemimpin , pengaruh kepemimpinan

transformasional berpengaruh pada kinerja, transformasional terhadap kinerja masih
kepemimpinan transformasional berpengaruh berpengaruh  secara  signifikan namun
pada kepercayaan pada pemimpin dan menurun.
Tabel 3. Stadar Deviasi, Rerata dan Korelasi antar Variabel
Standar Kepemimpinan Kepuasan Kepuasan R
.. Mean . . pada kinerja
deviasi transformatif kerja S
pimpinan

Kepemimpinan 0,619 3,856 X 0,535 0,278 0,316
transformative
Kepuasan kerja 0,585 3,673 0,535 X 0,339 0,556
Kepercayaan pada 0,619 3,812 0,278 0,339 X 0,454
pimpinan
Kinerja 0,555 3,990 0,316 0,556 0,454 X

Dari tabel di atas dapat dijelaskan bawah
variabel kemepimpinan tranformatif memiliki
rata —rata 3,856 dengan standar deviasi 0,619.
variabel kepuasan kerja dengan rata — rata
3,673 dan standard deviasi 0,585. Variabel
kepercayaan pada pimpinan dengan rata —
rata 3,812 dan standar deviasi 0,619. Variabel
kinerja dengan nilai rata — rata 3,990 dan
standar deviasi 0,555.

Korelasi antara kepemimpinan
transformatif ~ dengan  kepuasan  kerja
mempunyai skor korelasi 0,535; korelasi
antara kepemimpinan transformatif dengan
kepuasan pada pimpinan memiliki skor
0,278 dan korelasi antara kepemimpinan
transformatif dengan kinerja memiliki skor
0,316. Korelasi antara kepuasan kerja dengan
kepercayaan pada pimpinan memiliki skor
korelasi 0,339. Korelasi antara kepuasan kerja
dengan kinerja memiliki skor 0,556. Korelasi
antara kepercayaan pada pimpinan dengan
kinerja memiliki skor 0,454.

2. Pengaruh Kepemimpinan Transfor-
maional pada Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin besar pengaruh kepemimpinan
transformasional semakin baik pula kinerja
soerang perawat. Hasil penelitian ini didukung
pula penelitian yang dilakukan oleh Dr.Hsin
Kuang Chi (2015) yang menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional mempunyai
pengaruh / dampak yang positif terhadap
kinerja organisasi. Pemimpinan dengan gaya
kepemimpinan transformasional membantu
untuk  mempromosikan  hasil  kinerja
bawahannya.

Kepemimpinan transformasional mampu
menginspirasi pengikut untuk melakukan
hal yang melebihi kepentingan pribadi
mereka demi kepentingan perusahaan dan
mampu memberikan dampak mendalam
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dan luar biasa kepada para karyawan; dapat
mengubah pola pikir karyawan dari pola
pikir yang menyelesaikan masalah dengan
cara lama diubah menjadi penyelesaian
masalah dengan cara baru yang lebih baik,
selain itu pemimpin transformasional mampu
membuat karyawan bergairah dalam bekerja,
membangkitkan semangat dan membuat
karyawan melakukan upaya ekstra untuk
mencapai tujuan perusahaan.

Kepemimpinan transformasional,
digambarkan sebagai gaya kepeimpinan
yang dapat membangkitkan dan memotivasi
karyawan, sehingga dapat berkembang dan
mencapai kinerja pada tingkat yang tinggi,
melebihi dari apa yang mereka perkirakan
sebelumnya.

3. Pengaruh Kemimpinan Transfor-

masional pada Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
kepemimpinan  transformasional = pada
kepuasan kerja karyawan. Hal ini dapat
diartikan semakin baik gaya kepemimpinan
transformasional ~ semakin  tinggi pula
kepuasan kerja seorang karyawan. Hal
ini didukun oleh beberapa hasil penelitian
diantaranya: =~ Fatima  Bushra, (2011)
secara analisis regresi kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja
karyawan  menunjukkan bahwa  37%
kepuasan kerja karyawan disebabkan oleh
variabel kepemimpinan traansformasional,
sedangkan 63 % oleh wvariabel lain;
Dr.Hsin Kuang Chi (2015) kepemimpinan
transformasional memiliki signifikansi yang
baik terhadap kepuasan kerja. Kepemimpinan
transformatif menunjukkan kepemimpinan
karismatik mereka, memberikan teladan, dan
membangun praktek dan visi pengikutnya.
Ketika pengikut — pengikutnya merasa puas
pada lingkungan kerja dan pekerjaannya,
mereka akan merefleksikan kepuasan meraka
pada kinerja organisasi.
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4. Pengaruh Kemimpinan Transfor-
masional pada Kepercayaan pada
Pemimpin
Hasil penelian menunjukan terdapat

pengaruh yang signifikan dan positif

kepemimpinan transformatif ~ terhadap
kepercayaan pada pemimpin. Hal ini memiliki
makna bahwa semakin tinggi intensitas
penerapan kepemimpinan transformasional
manager , maka semakin tinggi pula
kepercayaan pada pemimpinan. Hal ini
terjadi karena seorang yang menerapkan gaya
kepemimpian transformasional, yaitu seorang
yang bisa memotivasi, menginspirasi dan
memberikan pengarahan kepada bahwahan
akan meningkatkan kepercayaan bawahan
pada pemimpin yang berarti bawahan percaya
pemimpin merekaa akan berlaku adil dan jujur.

Hal ini didukung oleh studi yang dilakukan

oleh Rubin et.al(2010), Sjahruddin (2013),

Lin and Hsiao (2014) menemukan bahwa

kepemimpinan transformasional berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kepercayaan
pada pemimpin

5. Peran Mediasi Kepuasan Kerja
dalam Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional pada Kinerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa

kepuasan  kerja  memediasi  pengaruh

kepemimpinan tranformasional pada kinerja.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa

untuk meningkatkan kinerja perawat, yang

menjadi faktor penentu adalah kepemimpinan
transformatif melalui  kepuasan  kerja.

Fenomena ini dapat terjadi karena seoramg

pemimin yang dapat memotivasi dan

memberikan pengarahan kepada bawahan
akan meningkatkan kepuasan kerja bawahan.

Hal ini didukung oleh penelitian bahwa

kepemimpinan  transformasional  dapat

meningkatkan kepuasan kerja pegawai dan
menyebabkan mereka untuk memenuhi
misi organisasi dan menyelesaikan tujuan

organisasi. (Dr.Hsin Kuang Chi, 2005).



6. Peran Mediasi Kepercayaan
pada Pemimpin dalam Pengaruh
Kepemimpinan Transformasional
pada Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepercayaan pada pemimpin memediasi
pengaruh kepemimpinan transformasional
pada kinerja. Hasil uji statistik menunjukkan
bahwa  untuk  meningkatkan  kinerja
perawat adalah penerapan kepemimpinan
transformasionkepala Ruangan melalui
kepercayaan pada pemimpin. Fenomena ini
dpaat terjadi karena seorang kepala ruangan
dapat memberikan motivasi dan pengarahan
kepada bawahannya. Hal ini akan menambah
kepercayaan bawahan pada pemimpin
yang artinya bawahan percaya pemimpin
mereka akan berlaku adil dan jujur sehingga
mereka dapat berperilaku melebihi peran
yang ditetapkan organisasi dan memberikan
manfaat bagi organiasi atau dengan kata lain
seseorang memiliki perilaku yang melebihi
perannya di organisasi karena mereka
percaya pada pimpinan mereka dan mereka
merasa pemimpinnya dapat memotivasi serta
mengarahkan mereka .

Simpulan
Hasil penelitian ini disimpulkan sebagai

berikut:

1. Kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja. Hal ini disebabkan
gaya kepeimpinan transformasional
adalah salah satu gaya kepemimpinan
yang dapat membangkitkan dan
memotivasi karyawan, sehingga dapat
berkembang dan mencapai kinerja pada
tingkat yang tinggi, melebihi dari apa
yang mereka perkirakan sebelumnya.

2. Kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan dan positif
terhadap  kepuasan kerja. Hal ini
karena kepemimpinan transformatif
menunjukkan kepemimpinan
karismatik mereka, memberikan
teladan, dan membangun praktek dan
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visi pengikutnya. Ketika pengikut—
pengikutnya  merasa puas pada
lingkungan kerja dan pekerjaannya,
mereka akan merefleksikan kepuasan
mereka pada kinerja organisasi.

3. Kepuasan kerja memediasi pengaruh
kepemimpinan transformasional
pada kinerja. Hal ini yang menjadi
faktor penentu adalah kepemimpinan

transformatif melalui kepuasan
kerja. = Fenomena ini dapat terjadi
karena seorang pemimpin  yang

dapat memotivasi dan memberikan
pengarahan kepada bawahan akan
meningkatkan kepuasan kerja bawahan.

4. Kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kepercayaan pada pemimpin.
Hal ini terjadi karena seorang yang
menerapkan gaya kepemimpian
transformasional, yaitu seorang yang
bisa memotivasi, menginspirasi dan
memberikan ~ pengarahan  kepada
bahwahan akan meningkatkan
kepercayaan bawahan pada pemimpin
yang berarti bawahan percaya pemimpin
merekaa akan berlaku adil dan jujur.

5. Kepercayaan pada pemimpin
memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional pada kinerja.
Kepemimpinan transformasional
memberikan motivasi dan pengarahan
kepada bawahannya, kepercayaan
bawahan pada pemimpin bertambah
yang artinya bawahan  percaya
pemimpin mereka akan berlaku adil dan
jujur sehingga mereka dapat berperilaku
melebihi peran yang ditetapkan
organisasi.

Saran

Untuk penelitian lebih lanjut dapat
dilakukan dalam ruang lingkup populasi
yang lebih besar; Bagi manajer rumah sakit
dapat memperhatikan pola kepemimpinan
transformatif karena kepemimpinan
transformasional berpengaruh pada kinerja;
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kepemimpinan transformasional berpengaruh pengaruh kepemimpinan transformasional
pada kepuasan kerja;  Hal ini berarti pada kinerja.
kepercayaan pada pemimpin memediasi
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