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ABSTRAK 

Penelitian ini menggunakan 3 variabel yang terdiri dari: 1 variabel Independen yaitu kepemimpinan 

transformasional, 1 variabel Mediasi yaitu kepuasan kerja dan 1 variabel Ketergantungan yaitu prestasi kerja, 

yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap prestasi kerja yang di 

mediasi oleh kepuasan kerja pada karyawan PT. Bank Mandiri Tbk. Sawah Besar Jakarta. Sampel yang digunakan 

dalam penelitian adalah karyawan PT. Bank Mandiri Tbk. Sawah Besar Jakarta Pusat. Pengambilan sampel 

menggunakan metode cluster random sampling, melalui survei menggunakan kuesioner dengan jumlah responden 

sebanyak 190 orang dan metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural Equation Model (SEM) 

dengan software AMOS versi 23. Melalui survei menggunakan kuesioner dengan hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. Namun tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Prestasi Kerja. Jika melihat peran Kepuasan Kerja sebagai variabel Mediasi cukup 

memberikan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Prestasi Kerja pada pegawai PT. Bank Mandiri 

Tbk. Sawah Besar Jakarta. Dengan demikian, kesimpulan yang diperoleh menunjukkan bahwa karyawan dengan 

kepuasan kerja yang tinggi cenderung bersikap baik dalam pekerjaannya dibandingkan dengan karyawan dengan 

kepuasan kerja yang rendah. Selain itu, prestasi kerja pegawai dengan kepemimpinan transformasional tinggi 

lebih besar dibandingkan dengan kinerja pegawai dengan kepemimpinan transformasional rendah. Selain efek 

langsung, penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki peran mediasi yang signifikan terhadap 

hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja. Hasil ini mengungkapkan petunjuk teoretis penting 

bahwa kepemimpinan transformasional sebagai kemampuan pribadi dapat memengaruhi kinerja kerja tidak hanya 

secara langsung tetapi juga tidak langsung melalui pengaruh positifnya terhadap kepuasan kerja. 

 

Kata kunci : Kepuasan kerja; Kinerja pekerjaan; Kepemimpinan transformasional Bank Mandiri Jakarta Pusat 

 

ABSTRACT 

This study uses 3 variables consisting of: 1 independent variable, namely transformational leadership, 1 

mediating variable, namely job satisfaction and 1 dependency variable, namely work performance, which aims to 

analyze the effect of transformational leadership on work performance which is mediated by job satisfaction in 

employees of PT. Bank Mandiri Tbk. Jakarta's Big Rice Field. The sample used in this study were employees of 

PT. Bank Mandiri Tbk. Paddy Field, Central Jakarta. Sampling used the cluster random sampling method, 

through a survey using a questionnaire with a total of 190 respondents and the data analysis method in this study 

used the Structural Equation Model (SEM) with AMOS version 23 software. through a survey using a 

questionnaire with the results of this study indicating that transformational leadership positive effect on job 

satisfaction. However, it does not have a significant effect on work performance. If you look at the role of Job 

Satisfaction as a Mediation variable, it is enough to influence transformational leadership on Job Performance 

at PT. Bank Mandiri Tbk. Jakarta's Big Rice Field. Thus, the conclusions obtained indicate that employees with 

high job satisfaction tend to be good at their jobs compared to employees with low job satisfaction. In addition, 

the work performance of employees with high transformational leadership is greater than that of employees with 

low transformational leadership. In addition to the direct effect, this study shows that job satisfaction has a 

significant mediating role in the relationship between transformational leadership and performance. These 

findings reveal important theoretical clues that transformational leadership as a personal ability can influence 

work performance not only directly but also indirectly through its positive influence on job satisfaction. 

 

Keywords : Job Satisfaction; Job Performance; Transformational leadership Bank Mandiri Jakarta Pusat 

 

PENDAHULUAN 

Banyak industri yang terkena dampak pandemi dan lockdown, termasuk industri perbankan 

sebagian besar pekerja di industri perbankan bekerja dari jarak jauh mulai akhir tahun 2021 
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(Prasetyaningtyas et al., 2021). pembatasan kerja karyawan yang bekerja secara WFO (Work From 

Office) dan WFH (Work From Home) hal tersebut mempengaruhi efektifitas dalam kinerja perusahaan 

untuk mencapai target yang telah ditetapkan. Untuk mengatasi hal tersebut perusahaan perlu 

meningkatkan persaingan untuk menguasai pasar yang sangat ketat di industri perbankan Indonesia. 

Bank Mandiri telah melakukan berbagai perubahan. Bank Mandiri mulai mengurangi penggunaan 

ATM. Hal itu disebabkan oleh era yang serba digital, sehingga membuat para nasabah  lebih cenderung 

bertransaksi secara online melalui e-commerce karena lebih fleksibel tanpa harus berpergian keluar 

rumah dan tidak perlu membawa uang cash yang banyak. Hal itu juga dapat mengurangi resiko 

terjadinya tindakan criminal seperti kecopetan dan dapat mengurangi resiko penyebaran covid-19 

karena tanpa harus berpergian dan menimialisir bertemu dengan orang. Oleh karena itu, bank mandiri 

membuat terobosan baru berupa aplikasi online berbasis mobile yaitu livin by mandiri. Aplikasi ini 

menjawab semua masalah para nasabah yang menginginkan fleksibilitas dan efisiensi dalam 

bertransaksi karena dengan aplikasi livin by mandiri membuat para nasabah bisa melakukan transaksi 

dimana saja dan kapan saja. Bank mandiri terus melakukan pengembangan pelayanan kepada setiap 

nasabah, dengan harapan nasabah baru atau nasabah yang telah mempercayakan transaksi perbankan di 

bank mandiri merasa lebih puas, dengan mengembangkan sistem pelayanan 24 jam berupa livin by 

mandiri yang diharapkan bisa membantu nasabah dalam menjalankan segala kebutuhan transaksi 

perbankan. Oleh karena itu untuk menjaga loyalitas nasabah PT. Bank Mandiri maka perusahaan harus 

meningkatkan job performance karyawan untuk mengefisiensikan sumber daya manusia secara 

optimal. Dalam menjalankan operasional perusahaan, karyawan sangat berpengaruh dalam 

meningkatkan kinerja perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan, dengan memberikan pelatihan 

yang rutin kepada karyawan agar karyawan dapat terus belajar dan berkembang dalam memenuhi visi 

dan misi perusahaan. Dengan hasil job performance yang baik dapat menjaga kualitas dan kepercayaan 

nasabah.  

       

Tabel 1 

Jumlah Bank dan Kantor Bank 

 
Sumber: ojk.co.id 

 

Transformasional Leadership adalah kepemimpinan yang bersemangat untuk mengubah nilai-

nilai pribadi dan konsep diri karyawan, mengangkat karyawan ke tingkat yang lebih baik mulai dari 

kebutuhan dan aspirasi yang lebih tinggi, dan meningkatkan kinerja karyawan (Nusair et al., 2012), 

Selanjutnya job satisfaction merupakan keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman 

kerja seseorang. Sadeli & Prawira (2011). Keterkaitan Transformational ledership yang efektif dapat 

meningkatkan job satisfaction, komitmen organisasional, dan produktivitas bawahan (Erkutlu, 2008; 

Farahani et al., 2011; Khan et al., 2013; Voon et al., 2011). Sehingga Penelitian tentang 

transformational leadership dapat dirasakan oleh karyawan dan pada job satisfaction dapat 

menunjukkan transformational leadership lebih mampu memberikan pengaruh yang signifikan dan 

positif terhadap job satisfaction. (Fonseca, Porto, & Barroso, 2012; Toda et al., 2014; Batista, Kilimnik, 

& Neto, 2016; Silva, Nascimento & Cunha, 2017). Selanjutnya Job Performance adalah Sebagai 

keterampilan perilaku yang digunakan karyawan untuk melakukan berbagai aspek pekerjaan mereka. 

peran yang secara langsung atau tidak langsung berkontribusi pada tujuan perusahaan (Weisheng et al 

2019). Keterikatan pada Job satisfaction merupakan tujuan penting didalam manajemen sumber daya 

manusia karena baik secara langsung ataupun tidak langsung dapat mempengaruhi job performance 
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(Ostroff, 2001). Sehingga job performance dapat mengacu pada sikap orang terhadap pekerjaan 

karyawan dan berbagai aspek. Job satisfaction dapat dipandang sebagai indikator melalui sikap yang 

menunjukkan seberapa banyak orang menikmati pekerjaannya, dan secara positif terkait dengan 

kesehatan maupun job performance (Spector, 1997). Transformational leadership memiliki peran 

penting dalam upaya mencapai job satisfaction dan kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan 

job performance (Kerlinger dan Padhazur 2002). Sehingga transformasional leadership memiliki 

hubungan positif dengan job satisfaction, yang mengarah pada job performance dan keberhasilan 

organisasi yang lebih tinggi (Berson dan Linton, 2005;seodkk). 

Penelitian ini dilakukan di Indonesia yang terletak di Bank Mandiri Pasar Baru, Jakarta Pusat. 

Penelitian ini berbeda dari penelitian sebelumnya (Surucu et al, 2022) yang dimana penelitian 

sebelumnya dilakukan di perbankan Turki. Variabel X1, variable intervening dan variabel Y diambil 

dari penelitian sebelumnya yaitu transformational leadership, self efficacy dan job performance, 

Sedangkan intervening 2 yaitu job satisfaction. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 3 variabel 

yang sama dengan penelitian sebelumnya berfokus pada sector perbankan di Indonesia. Dengan adanya 

perbedaan pada praktik kerja dan perusahaan yang dipilih memungkinkan untuk menghasilkan 

kesimpulan yang berbeda dengan praktik kerja perusahaan yang ada di penelitian sebelumnya 

khususnya pada variable job performance.  

 

Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang dijelaskan diatas, maka dapat dijelaskan permasalahan apakah 

terdapat Pengaruh Transformational Leadership Terhadap Job performance Di Mediasi Job 

Satisfaction di Bank Mandiri 

 

Tinjauan Pustaka 

Transformasional Leadership 

Menurut (Nusair et al., 2012), Transformasional Leadership adalah kepemimpinan yang 

bersemangat untuk mengubah nilai-nilai pribadi dan konsep diri karyawan, mengangkat karyawan ke 

tingkat yang lebih baik mulai dari kebutuhan dan aspirasi yang lebih tinggi, dan meningkatkan kinerja 

karyawan. Kepemimpinan transformasional cenderung bertindak sebagai agen perubahan, menyoroti 

kekurangan status quo, menunjukkan arah yang lebih baik, dan membayangkan apa yang menarik dan 

yang diinginkan di masa depan (Eisenbeiß & Boerner, 2013). Sedangkan pendapat (Bushra et al., 2011) 

bahwa gaya kepmimpinan transformasional memiliki fitur pemimpin modern yaitu, sempurna 

mengambil sikap yang mendukung karyawan, memberi mereka visi, menumbuhkan harapan, 

mendorong mereka untuk berfikir inovatif, pertimbangan individual dan memperluas komunikasi. 

Dari definisi kepemimpinan transformatif yang telah dijelaskan, kepemimpinan transformatif 

adalah kemampuan seorang pemimpin untuk menciptakan perubahan, menciptakan misi, dan 

mendorong serta menginspirasi pengikut untuk mencapai hasil yang lebih baik. Atau semangat kepada 

karyawan agar kepentingan pribadi dapat dilampaui (Nusair et al., 2012. Einsebeb & Boerner,2013. 

Usman dan Naveed., 2011). 

 

Job Satisfaction 

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosi positif yang diperoleh dari evaluasi pengalaman kerja 

seseorang (Prawira, 2016). Kepuasan kerja mencerminkan kesenangan dan ketidaknyamanan kerja. 

Kebahagiaan karyawan tercermin dalam sikap positif terhadap pekerjaan dan mengimbangi segala 

sesuatu yang dialami karyawan (Handoko, 2011). Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap 

pekerjaan yang mencerminkan perbedaan antara jumlah imbalan yang diterima seseorang dari 

pekerjaannya dan jumlah yang diyakini harus diterima (Robbins & Judge, 2016). 

Dari beberapa teori di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan keria adalah suatu keadaan 

emosional positif yang muncul dari evaluasi pengalaman kerja seseorang untuk mencerminkan 

kesenangan dan ketidaknyamanan pekerjaan seseorang. Sikap umum yang dimiliki orang terhadap 

pekerjaannya yang menunjukkan perbedaan antara tingkat kompensasi yang mereka terima untuk 

pekerjaan mereka dan tingkat yang menurut mereka seharusnya mereka terima (Sadeli & Prawira 2011. 

Handoko, 2011. robbin 2016). 
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Job performance 

Dalam penelitian yang dilakukan (Weisheng et al., 2020) Job Performance adalah Sebagai 

keterampilan perilaku yang digunakan karyawan untuk melakukan berbagai aspek pekerjaan mereka. 

peran yang secara langsung atau tidak langsung berkontribusi pada tujuan perusahaan. Selanjutnya 

menurut penelitian yang dilakukan  (Johari & Yahya, 2016) Job Performance adalah Salah satu kriteria 

terpenting dalam penelitian psikologi kerja dan organisasi. Dan selanjutnya dalam penelitian  

(Motowidlo & Kell, 2012) Job performance adalah Nilai dari total kerja yang diharapkan untuk 

organisasi dalam perilaku yang dilakukan karyawan dalam waktu standar. Maka dapat disimpulkan 

bahwa Job performace merupakan hasil dari pekerjaan yang berhubungan dengan organisasi, efesiansi 

dan kinerja lainnya. 

 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 

Rerangka Konseptual 

Apakah Job Satisfaction Karyawan Perbankan Memediasi Transformational Leadership dan Job 

Performance? 

 

Pengembangan Hipotesis 

Kepuasan kerja adalah salah satu sikap yang paling banyak dianalisis dalam bidang perilaku 

organisasi dan didefinisikan sebagai sejauh mana individu secara positif mengevaluasi pengalaman 

kerjanya (Yang & Magnusdottir, 2016). Ini dianggap sebagai faktor yang sangat penting karena, ketika 

hilang, itu terkait dengan hasil yang tidak diinginkan di lingkungan kerja, seperti pergantian sukarela, 

ketidakhadiran, dan penyakit akibat kerja. Saat ini, kepuasan kerja dikaitkan dengan hasil positif seperti 

kewarganegaraan organisasi, komitmen afektif, kinerja efektif, pemenuhan profesional, dan kepuasan 

hidup secara umum (Abelha et al., 2018; Barling et al., 2003). Kepuasan kerja adalah konstruksi 

multidimensi (Meier & Spector, 2015) mencerminkan sikap karyawan terhadap banyak aspek 

pekerjaan, termasuk kompensasi (gaji dan tunjangan), peluang untuk pertumbuhan (program 

pengembangan, peluang untuk kemajuan), dan hubungan kerja (penyelia dan karyawan), kondisi fisik 

kerja (keamanan dan kenyamanan kerja), dan sifat pekerjaan itu sendiri. 

H1 : Transformational leadership berhubungan positif dengan job satisfaction 

Pemimpin transformasional menciptakan lingkungan di mana karyawan senang bekerja dengan 

para pemimpin dan membangun hubungan yang berkualitas dengan perhatian individu (Morkevi-ciute 

et al.,2019. Sebagai output & fitur stimulasi intelektual buat karyawan mereka, pemimpin 

transformasional mendefinisikan kiprah karyawan sedemikian rupa sebagai akibatnya kinerja mereka 

meningkat (Jyoti & Bhau, 2015). Menginspirasi dan mendukung karyawan untuk mempertahankan 

kinerja mereka dengan motivasi inspirasional (Bayraktar & Jiménez, 2020). Karena ciri-ciri pemimpin 

transformasional ini, membangun. Dengan demikian, seorang pemimpin transformasional akan 

meningkatkan kinerja karyawannya dengan mengubah dan memotivasi nilai harapan, sikap, dan 

perilaku mereka menuju tujuan organisasi (Jyoti & Bhau, 2015). Oleh karena itu, hipotesis berikut telah 

dikembangkan: 

H2 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap prestasi kerja karyawan. 

Kepuasan kerja mengacu pada sikap orang terhadap pekerjaan mereka dan berbagai aspek dari 

mereka. Ini menetapkan sejauh mana orang menghargai dan menghargai pekerjaan mereka. Ini adalah 

hasil dari kombinasi faktor fisiologis, psikologis dan lingkungan. Kepuasan kerja biasanya dipandang 

sebagai indikator sikap yang menunjukkan seberapa banyak orang menikmati pekerjaan mereka, dan 

secara positif terkait dengan kesehatan dan kinerja karyawan (Meier & Spector, 2015). (Rismawati 

Hakim et al., 2017) menganalisis hubungan antara sikap kerja, kepuasan kerja dan pengaruh pekerjaan 

dalam satu abad kontinuitas dan perubahan. Mereka mencatat bahwa literatur tentang sikap kerja telah 

Transformasional 

leadership 
Job Satisfaction Job performance 
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mengalami peningkatan yang signifikan dalam penggunaan metode dan teori sebagai dasar untuk 

memberikan wawasan tentang psikologi kerja. Dari teori dan hasil penelitian diatas, maka hipotesis 

dapat dinyatakan sebagai berikut: 

 H3 : Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Job Performance 

Minat karyawan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan meningkat ketika mereka puas 

dengan pekerjaan mereka (Mangkunegara & Huddin, 2016) ketika karyawan puas dengan pekerjaan 

mereka, mereka cenderung berkinerja lebih baik, membuat keputusan yang lebih baik, dan memecahkan 

masalah. Akibatnya, karyawan yang puas di tempat kerja biasanya berkinerja lebih baik 

(Rezvanidkk.,2016). Kepemimpinan, di sisi lain, adalah fungsi manajemen yang berfokus pada 

hubungan masyarakat, orang, dan teknik untuk memotivasi karyawan untuk mencapai tingkat kinerja 

dan keberhasilan organisasi yang lebih tinggi (Ling et al., 2011; Mangkunegara & Huddin, 2016). 

kepemimpinan transformasional memiliki korelasi positif dengan kepuasan kerja, yang mengarah pada 

kinerja karyawan dan keberhasilan organisasi yang lebih tinggi (Berson & Linton, 2005). karyawan 

(terutama mereka yang memiliki kebutuhan kepemimpinan yang tinggi) lebih mungkin untuk terlibat 

dalam pekerjaan dan berkinerja lebih baik ketika para pemimpin menunjukkan kapasitas yang lebih 

besar untuk kepemimpinan transformasional (Breevaart et al., 2015). Berdasarkan pembahasan di atas, 

maka diajukan hipotesis sebagai berikut  

H4 : Kepuasan kerja memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja 

pekerjaan  

 

METODE  

Rancangan Penelitian 

Penelitian ini adalah modifikasi dari beberapa penelitian yang dilakukan oleh (Lutfi & Siswanto, 

2018) yang berjudul “Transformational leadership,job performance, self efficacy, and leader support: 

testing a moderated mediation model”, Lalu penelitian yang dilakukan Joather et al, (2022) yang 

berjudul “The relationship between emotional intelligence, transformational leadership, and 

performance: a test of the mediating role of job satisfaction”. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis Apakah Job Satisfaction Karyawan Perbankan Memediasi Transformational Leadership 

dan Job Performance? 

Jenis penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan menggunakan convenience sampling pada 

perusahaan di PT. Bank Mandiri (persero) Tbk di Sawah Besar Jakarta Pusat. Pengujian pada penelitian 

ini menggunakan hypothesis testing yang menjadi dugaan sementara yang telah dinyatakan dalam 

bentuk pernyataan. Unit analisa yang digunakan pada penelitian ini adalah individu dari karyawan. 

Pengambilan data dilakukan dengan cara cross sectional karena data yang diambil pada kurun waktu 

yang telah ditentukan dengan menyebarkan kuesioner. 

 

Pengambilan Sampel 

Penelitian ini menggunakan metode non probability sampling dengan purpose sampling.  dimana 

pengambilan sampel dengan melakukan penyebaran kuesioner secara online. Kepada keseluruhan 

karyawan yang berjumlah 190 di PT.Bank Mandiri (Persero)Tbk dengan menggunakan rumus Hair et 

al 

 

Uji instrument penelitian  

Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk menguji “valid” atau tidaknya pengukuran dan penulis 

menggunakan berbagai istilah untuk menyatakannya. Menurut Sekaran & Bougie (2016),  

 

Uji Reliabilitas 

Menurut (Sekaran & Bougie, 2016), pengujian reliabilitas digunakan untuk mengenal seberapa 

jauh apakah hasil pengukuran tetap konsisten jika dilakukan pengukuran lebih dari sekali dengan 

gejala dan alat ukur yang sama.  

 

Metode analisis 

Berdasarkan metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini: 
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1. Untuk menganalisis Transformational Leadership, Job satisfaction,  dan Job performance dengan 

menggunakan analisa statistic deskriptif dalam bentuk rata-rata 

2. untuk menganalisis pengaruh transformational leadership terhadap job satisfaction pada Karyawan 

perusahaan PT bank mandiri di pasar baru, Jakarta Pusat dengan menggunakan analisa regresi linier 

sederhana dengan software SPSS versi 25 

3. untuk menganalisis pengaruh transformational leadership terhadap job performance pada Karyawan 

perusahaan PT bank mandiri di pasar baru, Jakarta Pusat dengan menggunakan analisa regresi linier 

sederhana dengan software SPSS versi 25 

4. untuk menganalisis pengaruh job satisfaction terhadap job performancepada Karyawan perusahaan 

PT bank mandiri di pasar baru, Jakarta Pusat dengan menggunakan analisa regresi linier sederhana 

dengan software SPSS versi 25 

5. untuk menganalisis pengaruh transformational leadership terhadap job performance di mediasi job 

satisfaction pada Karyawan perusahaan PT bank mandiri di pasar baru, Jakarta Pusat dengan 

menggunakan analisa regresi linier sederhana dengan software SPSS versi 25 

 

HASIL 

Deskripsi Data 

Hasil Analisis Transformational Leadership karyawan PT. Bank Mandiri 

Statistik deskriptif untuk variabel transformational leadership dalam penelitian ini secara 

keseluruhan dapat dalam tabel berikut 

 

Tabel 8 

Statistik Deskriptif Transformational leadership 

No Item Pertanyaan Mean 

1 Manajer saya membuat saya bangga dikaitkan dengannya 4.6053 

2 Saya memiliki keyakinan penuh pada manajer saya 4.1632 

3 Manajer saya menyatakan penghargaan ketika saya melakukan pekerjaan 

dengan baik 

4.4474 

4 Manajer saya memiliki “pikiran misi” yang dia sampaikan kepada saya 4.4895 

5 Manajer saya mengembangkan cara untuk mendorong saya 4.5053 

6 Manajer saya memungkinkan saya untuk memikirkan masalah lama dengan 

cara baru 

4.5263 

7 Manajer saya menekankan penggunaan kecerdasan saya ununtuuntuk mengatasi 

rintangan 

4.3895 

Rata-Rata Tranformational leadership 4.5737 

 

Berdasarkan dari hasil statistik deskriptif untuk variable transfromationa leadership, diketahui 

bahwa nilai rata rata sebesar 4.5737. Hal ini menunjukan bahwa sebagian besar responden menyatakan 

setuju dengan transformational leadership yang telah diterapkan perusahaan. Hal ini disebabkan karena 

sebagai karyawan merasa kepememimpinan mampu memotivasi karyawan untuk menggerakan 

perusahaan lebih maju dan meningkatkan kesadaran karyawan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Nilai rata-rata tertinggi pada variable transformational leadership 4.6053 yang menunjukkan bahwa 

karyawan senang jika dikaitkan dengan pemimpinnya. 

 

Hasil Analisis job satisfaction karyawan PT. Bank Mandiri 

Statistik deskriptif untuk variabel job satisfaction dalam penelitian ini secara keseluruhan dapat 

dalam tabel berikut  

 

Tabel 9 

Statistik Deskriptif job satisfaction 

No Item Pertanyaan Mean 

1 Saya menerima pengakuan untuk pekerjaan yang dilakukan dengan baik 4.6579 

2 Saya merasa dekat dengan orang-orang di tempat kerja 4.1789 

3 Saya merasa senang bekerja di organisasi ini 4.4316 
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4 Saya merasa aman dengan pekerjaan saya 4.6789 

5 Saya yakin manajemen memperhatikan saya 4.4684 

6 Semua bakat dan keterampilan saya digunakan di tempat kerja 4.5737 

7 Saya merasa senang melakukan pekerjaan saya 4.5474 

Rata-Rata Job satisfaction 4.6105 

 

Berdasarkan dari hasil statistik deskriptif untuk variable job satisfaction, diketahui bahwa nilai 

rata rata sebesar 4.6105. Hal ini menunjukan bahwa sebagian besar responden menyatakan setuju 

dengan job satisfaction yang telah diterapkan perusahaan. Hal ini disebabkan karena sebagai besar 

karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, rekan kerja, atasan, dan perlakuan yang diterima. Nilai 

rata-rata tertinggi 4.6789 yang menunjukkan bahwa karyawan merasa aman dengan pekerjaannya. 

 

Hasil Analisa Job performance karyawan PT. Bank Mandiri 

Statistik Deskriptif untuk variabel Job performance dalam penelitian ini secara keseluruhan 

dapat dilihat dalam tabel berikut:  

 

Tabel 10 

Statistik Deskriptif Job performance 

No Item Pertanyaan Mean 

1 Saya merencanakan pekerjaan dengan baik agar bisa selesai tepat waktu  4.4789 

2 Ingat pekerjaan yang harus saya lakukan 4.2263 

3 Saya dapat memprioritaskan pekerjaan saya  4.4368 

4 Saya melakukan pekerjaan secara efisien  4.4842 

5 Saya mengatur waktu saya dengan baik  4.4263 

6 Setelah tugas lama selesai, saya baru memulai tugas baru  4.4316 

7 Jika memiliki pekerjaan yang layak dilakukan, saya lakukan  4.4053 

8 Saya berusaha memperbarui pengetahuan saya melalui pekerjaan saya  4.4526 

9 Saya bekerja untuk menjaga agar keterampilan kerja saya tetap up to date 1 4.4632 

10 Saya menemukan solusi kreatif untuk masalah baru  4.4579 

11 Saya menerima tanggung jawab tambahan 4.4842 

12 Saya selalu mencari tantangan baru dalam pekerjaan saya  4.4368 

13 Saya akan berpartisipasi aktif dalam pertemuan dan konsultasi  4.4737 

14 Mengeluh tentang masalah pekerjaan kecil di tempat kerja  4.0105 

 

15 Membuat masalah di tempat kerja lebih besar dari sebelumnya  3.9263 

16 Saya cenderung lebih fokus pada aspek negatif dari situasi kerja daripada 

aspek positifnya.  

4.0947 

 

17 Bicaralah dengan kolega tentang kelemahan pekerjaan saya.  4.1000 

18 Saya berbicara dengan orang di luar organisasi tentang aspek negatif dari 

pekerjaan saya. 

3.9789 

Rata-Rata Job Performance 4.4895 

 

Berdasarkan dari hasil statistik deskriptif untuk variable job performance, diketahui bahwa nilai 

rata rata sebesar 4.4895. Hal ini menunjukan bahwa sebagian besar responden menyatakan setuju 

dengan job performance yang telah diterapkan perusahaan. Hal ini disebabkan karena sebagai karyawan 

merasa kualitas kinerja sangat penting di dalam perusahaan PT. Bank Mandiri karena dengan kualitas 

kinerja yang baik membuat perusahaan menjadi lebih produktif untuk mencapai visi dan misi 

perusahaan secara maksimal. Nilai rata-rata tertinggi pada variable job performance 4.4842 yang 

menunjukkan bahwa karyawan dapat melakukan pekerjaan secara efisien dan mengambil tanggung 

jawab ekstra.  

 

Hasil Uji Hipotesis 

Pengujian terhadap hipotesis penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode Single 

Regression. 
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Adapun dasar pengambilan keputusan uji hipotesis menurut (Hair et al.,2010) adalah sebagai 

berikut: 

1. Jika p-value < 0.05, maka H0 ditolak dan Ha diterima (Terdapat pengaruh) 

2. Jika p-value > 0.05, maka H0 diterima dan Ha ditolak (Tidak terdapat pengaruh) 

 

Analisis pengaruh Transformational leadership terhadap Job satisfaction 

 

Tabel 11 

Hasil Pengujian Hipotesis 1 

Hipotesis  β Sig  Keputusan  

H2: Terdapat Pengaruh posisitf 

Transformational leadership terhadap job 

satisfaction 

0,852 0,000 Ha2 Didukung 

 

Hipotesis 1 

Bunyi hipotesis null (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut : 

H01: Transformational leadership tidak berpengaruh positif terhadap job satisfaction 

Ha1: Transformational berpengaruh positif pada job satisfaction 

 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk pengujian 

pengaruh transformational leadership terhadap job satisfaction diperoleh nilai sig sebesar 0,000 ≤ 0.05  

Sehingga dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, berarti transformational leadership 

berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction, dengan nilai β sebesar 0,852 Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat  pengaruh positif transformatonal leadership terhadap job satisfaction. 

Sehingga apabila semakin besar transformational leadership yang dirasakan karyawan maka job 

satisfcation pada karyawan semakin tinggi. 

 

Analisis pengaruh Transformational leadership terhadap Job satisfaction 

 

Tabel 12 

Hasil Pengujian Hipotesis 2 

Hipotesis  β Sig  Keputusan  

H2: Tidak Terdapat Pengaruh Transformational 

leadership terhadap job performance 

-1,298 0,585 Ha3 Tidak didukung 

 

Hipotesis 2 

Bunyi hipotesis null (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut : 

H01: Transformational leadership tidak berpengaruh positif terhadap job performance 

Ha1: Transformational berpengaruh positif pada job performance 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk pengujian 

pengaruh transformational leadership terhadap job performance diperoleh nilai sig sebesar 0,585 ≥ 

0.05 Sehingga dapat disimpulkan bahwa Ho didukung dan Ha ditolak, berarti transformational 

leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap  job performance, dengan nilai β sebesar -1,298 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa Dengan adanya penerapan Transformational leadership di tempat 

kerja tidak memengaruhi job performance karyawan. 

 

Analisis pengaruh Job satisfaction terhadap Job performance   

 

Tabel 13 

Hasil Pengujian Hipotesis 3 

Hipotesis  β Sig  Keputusan  

H3: Terdapat Pengaruh posisitf job 

satisfaction terhadap job performance 

0,813 0,41 Ha5 Didukung 
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Hipotesis 3 

Bunyi hipotesis null (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut : 

H01: Job satisfaction tidak berpengaruh positif terhadap job performance 

Ha1: Job satisfaction berpengaruh positif pada job performance 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk pengujian 

pengaruh Job satisfaction terhadap job performance diperoleh nilai sig sebesar 0,000 ≤ 0.05  Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, berarti Job satisfaction berpengaruh signifikan 

terhadap job performance, dengan nilai β sebesar 0,852 Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat  

pengaruh positif Job satisfaction terhadap job performance. Sehingga apabila semakin besar Job 

satisfaction yang dirasakan karyawan maka job performance pada karyawan semakin tinggi. 

 

Analisis pengaruh transformational leadership terhadap job performance dimediasi oleh job 

satisfaction 

 

Tabel 14 

Hasil Pengujian Hipotesis 4 
Hipotesis  β Sig  Keputusan  

H4: Terdapat pengaruh tidak langsung transformational 

leadership terhadap job performance dimediasi oleh job 

satisfaction 

1,9826 1.9728 Ha4 Diterima 

 

Terdapat pengaruh Transformational Leadership terhadap Job Performance di mediasi oleh 

Job Satisfaction 

Hasil pengujian menunjukkan nilai t-value sebesar 1.9826 > 1.9728, maka dapat dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung antara Transformational Leadership terhadap Job 

Performance di mediasi oleh Job Satisfaction. Ha diterima. 

 

Hasil Pengujian yang telah dilakukan tergambar dalam tabel 1 dibawah ini: 

 

Tabel 15 

Pengujian Hipotesis 

Path Estimate P Kesimpulan 

JS <--- TL ,861 *** Pengaruh Signifikan 

JP <--- JS ,949 *** Pengaruh Signifikan 

 

Path Estimate P Kesimpulan 

JP <--- JS <--- TL .817089 *** Pengaruh signifikan 

 

Gambar 2 
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Pembahasan 

Hasil penelitian menunjukkan pentingnya pandangan positif karyawan terhadap job performance 

dengan sampel-sampel perempuan dan laki-laki. Semua karyawan di bank mandiri di Jakarta pusat, 

dalam penelitian ini dikatakan bahwa tingkat transformational leadership yang meningkat, 

transformational leadership telah diusulkan sebagai prediktor job satisfaction yang signifikan karena 

Pemimpin transformasional berfungsi sebagai inspirasi kepada pengikut mereka dengan terlibat dalam 

komunikasi yang efektif yang mendorong kepercayaan, komitmen, dan kepuasan akibatnya lebih besar. 

Berdasarkan premis ini, banyak peneliti telah mendedikasikan diri mereka untuk menguji secara empiris 

hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja (Riaz & Haider, 2010; Yang, 

2016). Dalam tinjauan literatur kuantitatif berdasarkan studi 1994-2004, Hakim dan Piccolo (2004) 

melihat hubungan yang kuat antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja. Sebelum 

melakukan survey, kami meninjau kuesioner untuk masalah kata-kata, konten, dan ambiguitas 

pertanyaan. Dosen menyarankan beberapa perubahan kecil pada kuesioner dengan melakukan 

penelitian ini di bank mandiri Jakarta pusat bahwa transformational leadership berpengaruh positif 

terhadap job satisfaction kepada karyawan. Dalam pengisian kuesioner melalui survey online, sebanyak 

190 tanggapan.  

Tata Kelola kepuasan kerja mengacu pada sikap orang terhadap pekerjaan mereka dan berbagai 

aspek dari mereka. Ini menetapkan sejauh mana orang menghargai dan menghargai pekerjaan mereka. 

Ini adalah hasil dari kombinasi faktor fisiologis, psikologis dan lingkungan. Kepuasan kerja biasanya 

dipandang sebagai indikator sikap yang menunjukkan seberapa banyak orang menikmati pekerjaan 

mereka, dan secara positif terkait dengan  kinerja karyawan (Spector, 1997). Hakimdkk 

(2017)menganalisis hubungan antara sikap kerja, kepuasan kerja dan pengaruh pekerjaan dalam 

kontinuitas dan perubahan. Mereka mencatat bahwa literatur tentang sikap kerja telah mengalami 

peningkatan yang signifikan dalam penggunaan metode dan teori sebagai dasar untuk memberikan 

wawasan tentang psikologi kerja. 

Peran Job satisfaction karyawan sebagai mediasi dalam praktik manajemen sumber daya manusia 

di organisasi untuk mendorong, minat karyawan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan meningkat 

ketika mereka puas dengan pekerjaan mereka (Mangkunegara dan Huddin, 2016;Mujki-cdkk.,2014). 

ketika karyawan puas dengan pekerjaan mereka, mereka cenderung berkinerja lebih baik, membuat 

keputusan yang lebih baik, dan memecahkan masalah. Akibatnya, karyawan yang puas di tempat kerja 

biasanya berkinerja lebih baik (Rezvanidkk.,2016). Kepemimpinan, di sisi lain, adalah fungsi 

manajemen yang berfokus pada hubungan masyarakat, orang, dan teknik untuk memotivasi karyawan 

untuk mencapai tingkat kinerja dan keberhasilan organisasi yang lebih tinggi 

(Voondkk.,2011;Mangkunegara dan Huddin, 2016). kepemimpinan transformasional memiliki korelasi 

positif dengan kepuasan kerja, yang mengarah pada kinerja karyawan dan keberhasilan organisasi yang 

lebih tinggi (Berson dan Linton, 2005;seodkk). karyawan (terutama mereka yang memiliki kebutuhan 

kepemimpinan yang tinggi) lebih mungkin untuk terlibat dalam pekerjaan dan berkinerja lebih baik 

ketika para pemimpin menunjukkan kapasitas yang lebih besar untuk kepemimpinan transformasional 

(Breevaartdkk.,2016).  

 

SIMPULAN 

Peran penting Job satisfaction karyawan memediasi pengaruh transformational leadership 

terahadap job performance para karyawan. Meningkatnya Transformational leadership dapat 

meningkatkan job performance karyawan seiring dengan tingginya tingkat job satisfaction dalam 

melaksankan pekerjaannya. Keberhasilan untuk mengoptimalkan fungsi transformational leadership 

terhadap job performance terletak pada kemampuan pengelola karyawan bank mandiri 

mengintegrasikan transformational leadership yang menekankan pada job satisfaction pata karyawan 

bank mandiri dilihat dari pemenuhan factor-faktor yang mempengaruhi job satisfaction dengan 

memberikan terutama gaji, insentif dan pengharagaan berupa moril maupun materi yang sesuai dengan 

pengalaman karyawan. Saran untuk penelitian selanjutnya menambahkan variable self efficacy yang 

dapat memperkuat pengaruh transformational leadership terhadap job performance. 
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