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Abstract

The spread of the Covid-19 virus harms the industry in Indonesia. One of the industries that have
been affected by Covid-19 is banking. Human resource management is a central element of the
banking industry, so the position of employees in the organization has a strategic role. HR
optimization must be equipped with expectations and move the organization to meet its satisfaction.
Job satisfaction is very influential on performance; if someone gets high job satisfaction, it will impact
his performance. This research starts from July 2021 to February 2022 with primary data.

This research samples is employees of the Bank ABC Harapan Indah Bekasi branch were selected
using non probability sampling techniques and sampling purposive.The results of this study have
implications for management, practitioners, and academics, namely the need to consider job
satisfaction for non-permanent employees at the Bank ABC Harapan Indah Bekasi branch.
Keywords: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Organizational Culture, Job
Satisfaction

1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Selain berdampak negatif terhadap pertumbuhan ekonomi Indonesia, penyebaran virus Covid-
19 juga berdampak negatif pada sebagian besar industri di Indonesia. Salah satu sektor industri
yang mengalami tekanan akibat wabah Covid-19 adalah perbankan yang merupakan industri jasa
yang menghimpun uang masyarakat dan melakukan penyaluran kembali dalam bentuk pinjaman
dan kredit pada masyarakat (Seta dan Septianti, 2021).

Di beberapa bank swasta, risiko pendanaan adalah risiko terbesar (Shafique et al., 2013). Risiko
pendanaan ini adalah risiko utama dan oleh karena itu kemampuan bank swasta untuk identifikasi,
pengukuran, memantau dan pengendalian risiko pendanaan. Risiko keuangan yang terjadi sebelum
masa pandemi COVID-19 dan dialami oleh bank swasta yaitu Bank ABC dimana pada tahun 2018,
PT ABC (yang kini telah resmi berganti nama) dan dalam diawasi secara intensif oleh OJK karena
hasil likuiditasnya. Hal tersebut dikarenakan dari hasil laporan keuangan tahun 2017, yang mana
kinerja Bank ABC merosot turun. Dimana sebelumnya permasalahan yang te adi di Bank ABC telah
menemui titik terang setelah aparat menjatuhi hukuman pada mantan Direktur Utama PT XYZ
sebagai tersangka pada dugaan perkara pidana dalam jasa keuangan pada masalah di Bank ABC
(katadata.co.id, 2021).
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Walaupun telah mengganti nama hingga menambah modalnya, Bank ABC pada masa pandemi
Covid-19 juga turut terdampak bersama bank— bank lainnya di Indonesia, hal ini ditunjukkan dengan
laporan penurunan profit. Pada kuartal | 2020, perseroan kembali membukukan laba Rp 168 miliar,
kemudian turun menjadi Rp 52 miliar (Q2 2020), jatuh lagi menjadi Rp. 1062 (April - 2020). Pada
kuartal | tahun 2021, operasional Bank ABC juga tidak membaik, masih merugi Rp 183 miliar (Data
Internal Bank ABC, 2021). Menurut Robbins dan Judge (2018), terdapat satu faktor penting untuk
dapar meningkatkan kinerja yaitu kualitas sumber daya manusia (SDM) yang menjadi peran penting
dalam perwujudan visi misi organisasi.

Pengoptimalan SDM harus dilengkapi dengan ekspektasi dan kemampuan perusahaan yang
kombinasi dalam pergerakan organisasi dalam memenuhi kepuasannya. Kepuasan kerja sangat
berpengaruh terhadap kinerja, apabila seseorang memperoleh kepuasan kerja yang tinggi maka
akan berdampak sangat baik terhadap kinerjanya, begitu pula sebaliknya (Maulidiyah, 2020).

Saputra & Rahyuda (2018) mengemukakan, kepuasan kerja merupakan rasa positif mengenai
pekerjaan individu sebagai evaluasi dari hasil karakteristik tugas itu. Kepuasan kerja bersikap secara
umum antara individu terhadap pekerjaan mereka. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja
yang tinggi akan bersikap positif pada pekerjaan, dan karyawan pada ketidakpuasan kerja dengan
yang bersikap negatif pada kerja, terdapat berbagai faktor kunci yang berpengaruh pada kepuasan
kerja karyawan, salah satunya yakni kepemimpinan.

Gaya kepemimpinan yang akan dipelajari dalam kaitannya dengan kepuasan kerja yaitu
kepemimpinan transaksional dan kepemimpinan transformasional. Kedua gaya kepemimpinan
penting sehingga perlu dipelajari dengan cermat untuk melihat apakah keduanya memiliki dampak
besar pada kepuasan kerja.

Menurut Fitriana dan Cenni (2021), gaya kepemimpinan transformasional adalah gaya
kepemimpinan yang mencakup partisipasi atau pendapat orang lain. Sedangkan, kepemimpinan
transaksional menurut Rahim et al (2018) adalah proses pertukaran yang dapat menyebabkan
pengikut mengikuti pemimpin tetapi gagal membangkitkan semangat dan komitmen terhadap tujuan
bersama.

Selain peran tersebut, terdapat satu faktor organisasi yang penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja, yakni budaya organisasi (Junianto & Sabtohadi, 2019). Awaluddin (2018)
mengemukakan bahwa budaya organisasi termasuk dalam faktor yang berpengaruh pada kepuasan
kerja karyawan, yang artinya budaya organisasi menjasi bagian dari konsep yang digunakan
sebagai alat ukur relevansi tujuan, strategi dan misi organisasi serta hasil dari budaya internal yang
baik. Perusahaan akan mendorong dalam menciptakan tingginya kepuasan kerja bagi karyawan
dalam aktivitasnya.

Dalam penelitian Allozi et al., (2021) gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Selanjutnya pada penelitian Sunarsi et al., (2021), menemukan gaya kepemimpinan
transaksional berpengaruh pada kepuasan kerja. Kemudian penelitian Junianto & Sabtohadi (2019)
menemukan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh pada kepuasan kerja. Dari paparan
faktor—faktor yang disebutkan, penulis melakukan penilitian lebih lanjut tentang gaya kepemimpinan
transformasional, gaya kepemimpinan transaksional dan budaya organisasi. Sehingga, judul yang
dipilih adalah “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Gaya Kepemimpinan
Transaksional, dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pada Karyawan Tidak Tetap
Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi.

1.2 Perumusan Masalah

1) Apakah Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
pada Karyawan Tidak Tetap Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi?

2) Apakah Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
pada Karyawan Tidak Tetap Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi?

3) Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja pada Karyawan
Tidak Tetap Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi?

4) Apakah Gaya Kepemimpinan Transformasional, Gaya Kepemimpinan Transaksional
dan Budaya Organisasi berpengaruh secara bersama— sama terhadap Kepuasan Kerja
pada Karyawan Tidak Tetap Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi?
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1.3 Tujuan Penelitian

1) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Tidak Tetap Bank ABC cabang Harapan Indah
Bekasi.

2) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Tidak Tetap Bank ABC cabang Harapan Indah
Bekasi.

3) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Budaya Organisasi Transaksional
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Tidak Tetap Bank ABC cabang Harapan Indah
Bekasi.

4) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional,
Gaya Kepemimpinan Transaksional dan Budaya Organisasi secara bersama-sama
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Tidak Tetap Bank ABC cabang Harapan Indah
Bekasi.

1.4 Manfaat Penelitian

1) Untuk peneliti, penelitian ini merupakan media untuk menambah pengetahuan terutama
dalam bidang SDM. Dan, penelitian ini dapat menjadi acuan untuk penerapan teori
manajemen sumber daya manusia.

2) Untuk perusahaan perbankan, penelitian ini dapat digunakan sebagai masukan dalam
pengembangan perusahaan khususnya dalam bidang SDM yang berkaitan dengan
variabel yang diteliti guna untuk melakukan evaluasi dan pengembangan perusahaan
kedepannya.

2. LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
2.1 Landasan Teori

Pengertian Kepemimpinan

Menurut Jones and George (2003), kepemimpinan merupakan proses dari individu yang memiliki
pengaruh pada individu lainnya yang dapat memberikan motivasi, semangat serta mengarahkan
aktivitas yang dilakukan guna menggapai tujuan organisasi.

Pengertian Gaya Kepemimpinan

Menurut Handoko (1999), ada dua gaya kepemimpinan yaitu gaya orientasi karyawan dan gaya
orientasi tugas. Pemimpin dengan gaya orientasi tugas, akan memberi arahan serta pengawasan
para karyawan secara tertutup agar menjamin pekerjaan yang dikerjakan harus dapat diselesaikan
sesuai keinginan. Pemimpin ini memperhatikan pelaksanaan pekerjaan dibandingkan
perkembangan serta pertumbuhan para pekerja.

Tipologi Kepemimpinan
Menurut Siagian (1997), terdapat perkembangan pada beberapa tipe kepemimpinan, diantaranya
adalah:
1. Tipe Otokratis:
a. Menganggap organisasi menjadi milik pribadi.
b. Mengidentikkan tujuan organisasi dengan tujuan pribadi dan memiliki
anggapan karyawan layaknya alat.
c. Sukar menerima pendapat, saran dan kritik.
d. Merasa memiliki kekuasaan penuh dalam organisasi.
e. Menggunakan pendekatan dengan paksaan yang sifatnya memberikan hukum
2. Tipe Militeristis:
Selalu memberikan perintah dalam menggerakkan organisasi.
Ketika menggerakkan para karyawan selalu tergantung pada jabatan.
Formalitas menjadi kewajiban dalam kelompok.
Tingkat kedisiplinan yang tinggi.
Tidak suka mendapat kritik dari para karyawan.

PO TR
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f. Suka mengadakan upacara tertentu sesuai keadaan sekitar.
3. Tipe Paternalistis:

a. Memiliki anggapan para karyawannya sebagai individu kekanakan serta
overprotective.

b. Memiliki anggapan para karyawannya sebagai individu kekanakan serta
overprotective.

c. Memiliki anggapan para karyawannya sebagai individu kekanakan serta
overprotective.

d. Kreativitas dan inovasi yang terkekang bagi karyawan.

e. Memiliki sikap paling tahu dalam segala hal.

4. Tipe Karismatik:

a. Memiliki daya tarik tersendiri dan memiliki jumlah pengikut yang banyak

b. Dapat memberikan suasana yang dapat memotivasi berdasarkan identitas serta
komitmen emosional pada terkait filosofi, gaya dan visi yang ada.

c. Dapat berperan dalam terciptanya suatu perubahan

5. Tipe Demokratis:

a. Ketika proses pergerakan tim, selalu meminta pendapat semua pihak.

b. Berusaha untuk menyelaraskan kepentingan serta tujuan organisasi
berdasarkan pribadi dan karyawan.

c. Merasa senang jika mendapat kritik maupun saran.

d. Mengutamakan kerjasama tim dalam pencapaian tujuan.

e. Berusaha dalam menjadikan bawahannya untuk mencapai kesuksesan yang
dapat melebihi dirinya.

f. Selalu mengembangkan kapasitas diri sebagai seorang pemimpin.

Kepemimpinan Transformasional

Model kepemimpinan transformasional adalah model baru dalam penelitian kepemimpinan.
Model ini merupakan model paling baik untuk menjelaskan karakter seorang pemimpin. Konsep
kepemimpinan transformasional harus mengintegrasikan pengembangan ide pada etos, gaya dan
pendekatannya. Burns (1978) mendefinisikan bahwa untuk lebih memahami model kepemimpinan
transformasional, harus dikontraskan sesuai model kepemimpinan transaksional. Menurut
Yammarino dan Bass (1990), pemimpin transformasional wajib dalam membujuk anggotanya dalam
melakukan tugas, di samping kepentingan mereka sendiri, untuk kepentingan keseluruhan.
Pemimpin transformasional harus menjalankan visi realistis, menantang pengikut mereka secara
intelektual, dan memperhatikan setiap perbedaan yang mungkin dimiliki pengikutnya.

Menurut Sarros dan Butchatsky (1996), menyebut kepemimpinan revolusioner karena pemimpin
memiliki skill dalam merubah organisasi dan individu dengan menemukan kepribadian individu pada
organisasi atau meningkatkannya, dengan mulai proses penciptaan perubahan, berinovasi,
memodifikasi struktur, proses dan nilai organisasi untuk membuatnya lebih berkelanjutan, lebih baik
serta lebih relevan dengan cara yang menarik serta menantang bagi pemangku kepentingan dan
berusaha dalam mencapai tujuan perusahaan yang sudah dianggap tidak dapat dicapai dengan
implementasi.

Bass dan Avolio (1993) menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional beda dari
kepemimpinan transaksional pada dua aspek khusus. Pertama adalah pemimpin transformasional
efektif, berusaha memenuhi keinginan pengikutnya. Peningkatan momentum dapat diraih dengan
mengembangkan ekspektasi tentang permintaan serta kinerja.

Menurut Bass dan Riggio (2006) karakteristik pemimpin transformasional adalah:

3) Membuat visi dan misi

4) Bangga pada para bawahannya

5) Memberi dan mendapat rasa hormat

6) Menjalin kepercayaan

7) Mengumumkan harapan

8) Mepergunakan simbol tertentu dalam berusaha

9) Mengeskpresikan suatu tujuan dengan cara yang sederhana

10) Meningkatkan rasionalitas, kecerdasan serta memecahkan masalah dengan teliti
11) Memberi perhatian
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12) Melayani dan memberikan bimbingan individu
13) Memberikan pelatihan dan saran
14) Mengembangkan kinerja serta potensi menggunakan diskusi dan dialog.

Dimensi Kepemimpinan Transformasional
Menurut Bass et al dalam Putra (2015) mengemukakan bahwa dimensi kepemimpinan
transformasional menjadi empat (4) bagian, yaitu:

1) Pengaruh Ideal, Pengaruh ideal merupakan suatu perilaku yang dimiliki pemimpin dalam
memberikan visi dan misi, memberikan contoh dan teladan bagi orang-orang
disekitarnya serta mendapatkan hormat dan kepercayaan dari para bawahannya.

2) Motivasi Inspirasional, Motivasi inspirasional merupakan perilaku pemimpin dalam
menginspirasi para karyawan dengan meningkatkan motivasi yang dapat memunculkan
semangat kerja untuk mencapai tujuan.

3) Stimulasi Intelektual, Stimulasi intelektual merupakan sikap pemimpin dalam mendorong
inovasi dan kreativitas para karyawan dengan pemecahan masalah secara cermat, serta
menyelesaikan masalah dengan cara baru yang inovatif.

4) Pertimbangan Individual, Pertimbangan individual merupakan sikap pemimpin terhadap
para bawahannya dengan kemampuan, kebutuhan serta aspirasi yang berbeda dan
harus memberikan pelatihan serta fasilitas berupa sarana dan prasarana dalam
mendukung pekerjaan.

Kepemimpinan Transaksional

Burns (1978) menjelaskan bahwa kepemimpinan transaksional adalah jenis hubungan melalui
bertukar posisi atau tugas. Oleh karena itu, prinsip kepemimpinan transaksional lebih menekankan
pada cara pertukaran hubungan secara ekonomis dalam memenuhi kebutuhan psikologis dan
biologis sesuai kontrak yang disepakati kedua belah pihak.

Ciri-Ciri Kepemimpinan Transaksional
Menurut Burhanudin dan Kurniawan (2020), terdapat empat (4) ciri kepemimpinan transaksional,
yaitu:
1) Pemimpin harus menjadi penentu pencapaian tujuan organisasi dan
menginformasikannya pada karyawan.
2) Pemimpin menjalankan pengawasan dalam pekerjaan guna menggapai tujuan.
3) Pemimpin memberi reward bagi para karyawan berprestasi dan mendapat kinerja sesuai
ketetapan organisasi.
4) Pemimpin memberi hukuman atau sanksi pada karyawan yang tidak mencapai kinerja.

Dimensi Kepemimpinan Transaksional

Menurut Bass et al. (2003) gaya kepemimpinan transaksional dibentuk oleh banyak aspek dalam
bentuk penghargaan acak (random rewards), manajemen eksepsi aktif (active management by
exception) dan manajemen eksepsi pasif (passive management of exceptions). Menurut Bass et al
(2003), mereka membagi aspek kepemimpinan transaksional menjadi tiga (3), yaitu:

1) Contingent Reward, faktor ini berarti bawahan menerima arahan dari pemimpin tentang
tata cara pelaksanaan tugas dan tujuan. Karyawan akan menerima penghargaan dari
pimpinan berdasarkan kemampuannya untuk mematuhi proses kerja dan
keberhasilannya dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan.

2) Manajemen Aktif, faktor ini mendefinisikan perilaku pemimpin secara konsisten dalam
memberlakukan pengawasan langsung pada bawahannya. Hal tersebut dilakukan
sebagai antisipasi serta meminimalisir kesalahan yang terjadi. Pemimpin transaksional
akan langsung mengevaluasi dan mengoreksi kinerja bawahannya walaupun proses
pekerjaan belum terselesaikan.

3) Manajemen Pasif, seorang pemimpin transaksional biasanya mengeluarkan hukuman
pada karyawan jika ada kesalahan pada proses kerja. Tetapi, jika prestasi kerja berjalan
mulus sesuai prosedur dan standar kerja, ia tidak akan memberi evaluasi pada
bawahannya.
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Budaya Organisasi

Menurut Schein (2006) budaya organisasi mempengaruhi bagaimana orang berpikir, membuat
keputusan, dan bagaimana mereka memandang, menindak dan merasakan. Istilah dari budaya
organisasi adalah konsep yang dapat dipertukarkan. Kata budaya (culture) sebagai konsep berasal
dari kajian ilmu antropologi. Budaya hanya dapat mempengaruhi keunggulan kompetitif melalui daya
serap dan inovasi (Adriansyah & Afiff, 2015).

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi
Menurut Romli (2011), ada beberapa yang dapat mempengaruhi budaya organisasi, yaitu:

1. Aturan perilaku yang dapat diamati, yaitu aturan tindakan anggota yang sepertinya patuh.

2. Standarisasi, khususnya berbagai standar perilaku yang berlaku, seperti instruksi kerja.

3. Nilai yang dominan, yaitu nilai yang dimiliki oleh seluruh pedoman organisasi yang terkait
dengan kualitas produk tinggi, tingkat absensi dan lainnya.

4. Filosofi, yaitu kebijakan mengenai keyakinan organisasi mengenai perlakuan terhadap
pelanggan dan karyawan.

5. Aturan, yang merupakan arahan yang kuat, terkait kemajuan suatu organisasi.

6. Lingkungan organisasi, adalah perasaan bersama yang diungkapkan melalui kondisi
anggota organisasi dalam interaksi dan cara treatment diri mereka sendiri dan pelanggan.

Indikator Budaya Organisasi
Dalam mempelajari budaya suatu organisasi, terdapat berbagai komponen. Menurut Robbins &
Judge (2018), terdapat 7 (tujuh) indikator budaya organisasi, yaitu:

4) Inovasi Dan Pengambilan Risiko
Dorongan perusahaan pada anggota agar berani dan penuh inovasi dalam pengambilan
risiko dan memberikan penghargaan melalui pengambilan risiko sekaligus perumusan
ide.

5) Perhatian Pada Detail
Untuk memperhatikan rinci dalam setiap melaksanakan pekerjaan, memperlihatkan
kecermatan, serta dalam hal analisis.

6) Orientasi Hasil
Pemusatan pada hasil dibandingkan proses dalam menggapai suatu hasil tertentu.

7) Orientasi Pada Anggota
Keputusan dari manajemen dalam menghitung hasil dari individu dalam organisasi.

8) Berorientasi Tim
Pekerjaan yang diakukan melalui suatu tim, bukan melalui individu.

9) Sikap Agresif
Sikap agresif serta kompetitif para individu dalam menjalankan budaya organisasi.

10) Stabilitas
Kegiatan organisasi dalam menekankan maupun mempertahankan apa yang sudah
dianggap baik.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sesuatu individual dengan kepuasan yang bervariasi tergantung dari
prosedur pada suatu organisasi. Kepuasan kerja memberi pengaruh pada kedisiplinan pegawai,
yang artinya apabila kepuasan didapatkan melalui kerja maka kedisiplinan dinilai baik. Sebaliknya
apabila kepuasan kerja tidak diraih, maka kedisiplinan pegawai masih lemah. Menurut Suwatno
(2001), kepuasan kerja merupakan keadaan fisik atau perasaan karyawan, yang subjektif dan
bergantung pada individu tertentu serta lingkungan kerja dan kepuasan kerja melibatkan konsep
multidimensi yang dapat menggunakan pendekatan yang komprehensif.

Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Faktor kepuasan kerja berperan untuk memberi kepuasan kerja pada pegawai tergantung
individu. Adapun faktor yang dapat menimbulkan kepuasan kerja menurut As’ad (2003) adalah
sebagai berikut:
1. Faktor Psikologis
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Faktor psikologis berhubungan pada jiwa karyawan terkait bakat, sikap, keterampilan
dan minat bekerja.

2. Faktor Sosial

3. Faktor sosial merupakan faktor sosial dalam interaksi sesama karyawan atau dengan
atasannya.

4. Faktor Fisik
Faktor fisik merupakan terkait kondisi pekerjaan seperti tipe pekerjaan, perlengkapan
kerja, waktu kerja, keadaan, kondisi kesehatan dan hal lainnya.

5. Faktor Finansial
Faktor finansial merupakan faktor kesejahteraan karyawan serta jaminan terkait
sistem, gaji, tunjangan, jaminan sosial, fasilitas dan sebagainya.

Indikator Kepuasan Kerja
Menurut Robbins dan Judge (2018) dimensi dan indikator yang dapat mengukur kepuasan kerja
pada setiap karyawan adalah sebagai berikut:
1. Work it self
Sumber kepuasan yangmana pemimpin memberikan delegasi tugas yang menarik, kemajuan
karyawan, kesempatan belajar serta kesempatan dalam penerimaan tanggungjawab melalui kondisi
pekerjaan pada perusahaan yang membuat nyaman karyawan dan membuat kondisi pekerjaan
yang menantang keterampilan dan kemampuan yang dimiliki para karyawan.
2. Promosi
Karyawan mendapatkan kesempatan untuk maju dalam suatu organisasi yang dapat
menciptakan kepuasan. Dapat diukur melalui mendapatkan kesempatan untuk promosi jabatan dan
penilaian kinerja yang objektif.
3. Pengawasan
Kemampuan pemimpin dalam memberi dukungan perilaku yang memusatkan karyawan serta
diukur menurut tingkatan ketika pemimpin menggunakan ketertarikan individu dan kepedulian
kepada karyawan. Selanjutnya adalah pengaruh dalam mengambil keputusan yang dapat
mempengaruhi pekerjaan. Dapat diukur melalui dukungan maupun bimbingan dari atasan dan
atasan memiliki sikap motivasi yang tinggi.
4. Rekan kerja
Rekan kerja menjadi sumber kepuasan kerja. Kelompok kerja, khususnya tim kerja sebagai
dukungan, bantuan dan nasihat bagi karyawan. Dapat diukur melalui rekan kerja serta pimpinan
dalam memberikan dukungan dan komunikasi karyawan dengan rekan kerja terjalin dengan baik.

Hipotesis Penelitian

Dari kerangka pemikiran yang telah dijabarkan oleh peneliti di atas, maka hipotesis dalam
penelitian ini adalah:

Hol: Kepemimpinan Transformasional tidak memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.

Hal: Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.

Ho2: Kepemimpinan Transaksional tidak memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.

Ha2: Kepemimpinan Transaksional memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.

Ho3: Budaya Organisasi tidak memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.

Ha3: Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.

Ho4: Kepemimpinan Transformasional, Kepemimpinan Transaksional dan Budaya organisasi
secara bersama-sama tidak memiliki pengaruh terhadap Kepuasan Kerja.

Ha4: Kepemimpinan Transformasional, Kepemimpinan Transaksional dan Budaya organisasi
secara bersama-sama memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.

3. METODOLOGI PENELITIAN
3.1 Objek Penelitian

Objek
Obyek yang menjadi responden dari penelitian ini adalah karyawan tidak tetap di Bank ABC.
Tujuan penelitian ini agar dapat memperoleh informasi mengenai pengaruh kepemimpinan
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transformasional, kepemimpinan transaksional dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
karyawan tidak tetap di Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi. Cabang ini adalah Cabang Utama
Bekasi Kota, yang berada di bawah area Jawa Barat.

Tempat dan WaktuPenelitian

Penelitian ini dilakukan di Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi. Cabang ini adalah Cabang
Utama Bekasi Kota, yang berada di bawah area Jawa Barat.

Peneltian kali ini akan dilakukan survey atau penyebaran kuesioner dengan survey online yang
akan diberikan kepada pihak manajemen Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi. Proses
pembubuhan kuesioner (google forms) dilakukan dalam kurun waktu satu bulan pada bulan Januari
2022 — Februari 2022. Peneliti menggunakan survey online untuk mendapatkan hasil jawaban
berupa angka (data ordinal).

Populasi dan Sampel

Populasi merupakan kumpulan segala unsur yang memiliki serangkaian karakteristik yang serupa
(Malhotra, 2010). Populasi dalam penelitian ini merupakan para karyawan tidak tetap yang sudah
bekerja minimal 6 bulan di Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi. Sedangkan (Sugiyono, 2013)
mendefinisikan sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut. Menurut Umar, (2000) untuk menentukan ukuran sampel yang dibutuhkan dari populasi
sejumlah 80 pegawai digunakan rumus Slovin maka jumlah sampel minimal adalah 66,67 dibulatkan
menjadi 68 responden.

Desain Penelitian

Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini merupakan penelitian deskriptif untuk
menguraikan serta menggambarkan pengaruh satu variabel terhadap variabel lainnya (Malhotra,
2010). Desain penelitian ini merupakan penelitian cross sectional design yangmana jenis rancangan
riset terdiri dari kumpulan informasi tentang sampel khusus dari elemen populasi yang hanya sekali
(Malhotra, 2010). Cross sectional design yang menjadi pilihan merupakan single cross-sectional
yangmana respon sampel yang diambil dari populasi target serta informasi yang diperoleh dari
sampel hanya satu kali pengambilan data (Malhotra, 2010). Metode yang digunakan ialah metode
kuantitatif yaitu metode induktif, objektif dan ilmiah, yangmana data yang diperoleh berupa angka
(nilai) atau laporan dievaluasi dan analisis dengan analisis statistik.

Metode Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah dengan rumus slovin.

Menurut Umar, (2000) untuk menentukan ukuran sampel yang dibutuhkan dari populasi sejumlah
80 pegawai digunakan rumus Slovin maka jumlah sampel minimal adalah 66,67 dibulatkan menjadi
68 responden. Karakteristik tersebut antara lain adalah:

1. Responden yang dipilih yaitu para karyawan tidak tetap yang memiliki masa bekerja minimal 6
bulan di Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi. Teknik Pengumpulan Data

Metodepengumpulan data dalam penelitian iniadalah dengan menggunakan kuesioner.
Responden akan diberikan oleh peneliti melalui penyebaran kuesioner yang telah ditentukan
olehpeneliti berdasarkan dari indikator-indikator didalam variabel penelitian.

Penyebaran kuesioner digunakan untuk mendapatkan data kuantitatif terdiri dari variabel bebas
dan variabel terikat. Untuk teknik pengukuran menggunakan metode angket dengan menggunakan
skala Likert.

Tabel 3.1 Skala Likert
Pilihan Nilai
STS=Sangat Tidak Setuju 1
TS=Tidak Setuju
CS=Cukup Setuju
S=Setuju
SS=Sangat Setuju
Sumber; Sugiyono (2014)

G WN
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Operasional Variabel

Tabel 3.2 Operasional Variabel Penelitian

Variabel

Dimensi

Indikator

Kepemimpinan
Transformasion
al (X1)

Sumber: Putra
(2015)

Idealized influence

Kemampuan membuat
bawahan kagum/hormat

Kemampuan untuk
menumbuhkan kepercayaan pada
bawahan

Inspirational motivation

Kemampuan mengartikulasi
harapan

Pendemonstrasian komitmen

Kemampuan menggugah semangat
tim

Intellectual stimulation

Kemampuan menumbuhkan
ide/solusi kreatif

Pemberian motivasi

Individualize
d
consideration

Kemauan mendengar masukan dari
bawahan

Perhatian pada
kebutuhan
pengembangan Kkarir

Kepemimpinan
Transaksional
(X2)

Sumber:
Risambessy &
Wairisal
(2021)

Contingent reward

Memberikan bantuan atas
usaha dan upaya

Diskusi tentang spesifik jobdesk
secara personal

Memberikan harapan untuk diterima
atas kinerja yang telah tercapai

Mengarahkan perhatian
atas kegagalan

Management by
exception-
active

Memperhatikan kekeliruan dari
suatu standart

Memusatkan perhatian untuk
mengatasi masalah dan
keluhan

Mencermati kesalahan - kesalahan

Mengarahkan kesalahan agar
kembali kepada standart

Management by
exception-
passive

Tidak campur tangan
sebelum masalah menjadi
serius

Menunggu keadaan menjadi salah
dan mengambil tindakan

Menganut paham jangan
memperbaiki apabila tidak rusak

Masalah yang terjadi harus
kronis sebelum mengambil
tindakan

Inovasi dan
keberanian mengambil
risiko

Motivasi untuk kreatif dan inovatif

Mencoba ide-ide baru

Mendorong untuk semangat

Perhatian terhadap detail

Teliti

Analisis pekerjaan

Memperhatikan pekerjaan

Berorientasi kepada hasil

Fokus pada hasil

Pengarahan capaian

Motivasi capaian
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Budaya Pertimbangan hasil
Organisasi Berorientasi kepada
(X3) manusia

Utamakan capaian pribadi

Dorongan untuk mandiri

Sumber: Hubungan erat
Robbins &

Coulter (2012) Berorientasi tim Kerja tim
Utamakan pekerjaan

Persaingan kerja

Sikap agresif Giat melaksanakan tugas

Menegakan disiplin

Perubahan bersifat terencana

Stabilitas Menghargai pegawai
Ciptakan rasa tenang

Merasa nyaman terhadap

tugas yang diberikan

Kondisi lingkungan kerja yang dinilai
nyaman oleh karyawan

Ingin adanya hal baru

yang menantang

Adanya kepedulian

terhadap perusahaan

Work itself

Kepuasan Kerja

(Y)

Promosi Netral terhadap kondisi
Sumber: lingkungan perusahaan
Robbins & Judge Mampu memecahkan masalah
(2015) Adanya dukungan dalam
Pengawasan mengarahkan pekerjaan dari
atasan

Adanya kepercayaan dari atasan

Adanya pujian dari atasan

Kepuasan hubungan dengan

Rekan Kerja rekan kerja
Kepuasan hubungan dengan atasan

Sumber: Peneliti (2020)

Teknik Pengolahan dan Analisa Data
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
Uji Validitas

Menurut Ghozali (2013) uji validitas dipergunakan dalam pengukuran validitas pada suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dapat dikatakan valid jika semua pertanyaan dalam kuesioner tersebut
dapat diungkapkan sesuai ketetapan ukuran kuesioner. Dalam penelitian ini menggunakan uji
validitas dengan metode face validity dan uji signifikansi untuk mengkorelasikan nilai dari setiap butir
soal dengan total skor dari setiap nilai variabel. Dengan faktualitas, ditunjukkan bahwa secara
eksternal atau sepintas, setiap butir angket yang dikemukakan dianggap lengkap dan dapat mewakili
(representatif) sebagai ukuran konsep dalam penelitian (Sekaran dan Bougie, 2010). Item yang
dikatakan valid adalah item dengan korelasi skor item dan skor total secara signifikan. Korelasi
signifikan berada diatas skor signifikansi tabel. Jika jumlah sampel 68, maka korelasi signifikan di
atas 0,270.

Uji Reliabilitas

Menurut Ghozali (2013) untuk memeriksa reliabilitas harus melalui uji reliabilitas. Suatu kuesioner
akan dianggap reliabel atau dapat dipercaya apabila tanggapan seseorang pada pernyataan
tersebut stabil dan konsisten. Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan pengukuran tunggal.
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Pengukuran dilakukan satu kali yang nantinya hasil tersebut akan dibandingkan dengan pertanyaan
lain atau diukur korelasi antar jawaban pertanyaan menggunakan uji statistik cronbach's alpha (a).
Suatu variabel dikatakan reliabel atau dapat dipercaya jika memberikan cronbach's alpha > 0,6
(Sekaran dan Bougie, 2010).

Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi adalah studi tentang ketergantungan variabel dependen (terkait) pada satu atau
lebih variabel independen (variabel penjelas/independen), untuk tujuan memperkirakan dan/atau
memprediksi mean atau mean variabel dependen berdasarkan diketahui nilai variabel bebasnya
(Ghozali, 2013).

Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk memeriksa apakah dalam suatu model regresi, variabel
pengganggu atau variabel residual berdistribusi normal. Jika menggunakan analisis regresi linier,
pemeriksaan normalitas biasanya dilakukan dengan melihat residual, apakah berasal dari distribusi
normal atau tidak. Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat sebaran data pada
sumbu diagonal histogram atau dengan melihat histogram residual.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk memeriksa apakah model regresi menentukan korelasi antar
variabel bebas (independen). Multikolinearitas dapat diamati dengan menggunakan nilai tolerance
dan variance inflation factor 37 (VIF). Toleransi mengukur perubahan variabel independen yang
dipilih yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Oleh karena itu, nilai toleransi
yang rendah menyerupai nilai VIF yang tinggi (karena VIF = 1/toleransi) dan menunjukkan derajat
kolinearitas yang tinggi. Nilai ambang batas yang umum digunakan adalah nilai toleransi 0,10 atau
sama dengan nilai VIF kurang dari 10 (Ghozali, 2013).

Uji Heteroskedastisitas

Uji varians digunakan untuk menguji ada tidaknya ketidaksamaan varians residual dari satu
pengamatan ke pengamatan lain dalam model regresi. Jika varians residual dari satu pengamatan
ke pengamatan lain tetap, kita berbicara tentang varians kovariat, dan jika berbeda, kita berbicara
tentang varians variabel. Model regresi yang baik adalah tidak adanya varians variabel atau varians
variabel. Cara untuk mendeteksi ada tidaknya varians variabel adalah dengan memeriksa histogram
antara nilai prediksi variabel dependen (ZPRED) dan residual SRESID. Deteksi dengan atau tanpa
varians variabel dapat dilakukan dengan menguji ada tidaknya sampel tertentu pada scatter plot
antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah prediksi Y dan sumbu X adalah residual (Y
prediksi Y benar) yang telah dipelajari.

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji F dan uji parsial (uji statistik t), dengan
koefisien regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh sebagian variabel independen terhadap
variabel dependen Penggunaan variabel kontrol bertindak sebagai netral hubungan antara variabel
bebas dan variabel terikat (Sugiyono, 2013). Menurut Gujarati (2012), statistik uji-t pada dasarnya
menunjukkan pengaruh satu variabel penjelas/independen terhadap variabel dependen. Sedangkan
uji F dilakukan untuk melihat bagaimana variabel bebas mempengaruhi variabel terikat pada waktu
yang sama (pada waktu yang sama). Berikut langkah-langkah pengujian hipotesisnya, yakni:

1. Penentuan Hipotesis

Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk menguji tingkat signifikansi semua variabel
independen untuk saling menjelaskan variasi variabel dependen. Pemeriksaan ini dilakukan dengan
membandingkan nilai F yang dihitung dengan nilai F dari tabel. Berikut adalah hipotesis untuk
pengujian F.

HO : B0 = B1 = B2 = B3 = B4 =...= Bi =0; semua variabel independen secara bersama tidak
berpengaruh terhadap variabel dependen.
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Ha : B # 0; menemukan setidaknya satu variabel independen berpengaruh terhadap variabel
dependen.

Sedangkan, uji t dipergunakan dalam pengujian hipotesis H1 dan H2, yaitu indikator yang dapat
berpengaruh terhadap kinerja. Susunan hipotesis dilakukan secara deduktif dan induktif, yang
bertolak belakang dari teori serta pengamatan empiris melalui penelitian terdahulu.

a. Menentukan taraf nyata () sebesar 95% atau a = 5%.
b. Menentukan nilai kritis berdasarkan tabel statistic

Dalam penelitian ini, nilai tabel dapat diidentifikasi dengan asumsi hipotesis satu arah untuk uji t
sesuai dengan tujuan penelitian.

2. Menentukan nilai hitung statistik dan mengambil keputusan

Dalam uji F, hipotesis (Ha) diterima jika nilai probabilitas signifikan secara statistik (pvalue < 5%)
atau jika semua variabel independen diharapkan mempengaruhi variabel dependen. Uji-t dilakukan
dengan kondisi:

a. Haditolak jika thitung < ttabel atau nilai signifikansi (a) lebih dari 5%, yang merupakan
variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen.

b. Haditerima jika thitung > ttabel atau nilai signifikansi (a) kurang dari 5%, maka variabel
independen berpengaruh terhadap variabel dependen.

4. ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Gambaran Umum Objek Penelitian

Responden dalam penelitian ini adalah para karyawan tidak tetap yang sudah bekerja minimal 6
bulan di Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi dengan jumlah sampel responden dalam
penelitian ini sebanyak 68 responden. Berdasarkan hasil kuesioner yang telah dibagikan kepada
responden, maka telah diketahui karakteristik responden tersebut sebagai berikut.

Gambaran Subjek Penelitian

Subjek penelitian yang diteliti berjumlah 68 orang yang menjadi karyawan tidak tetap yang sudah
bekerja minimal 6 bulan di Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi. Berdasarkan jumlah 68
karyawan tersebut telah peneliti klasifikasi menurut pertanyaan saringan. Berikut pemaparannya:

Gambaran Responden Berdasarkan Pertanyaan Saringan

Tabel 4.1 Gambaran Responden Berdasarkan Pertanyaan Saringan
Apakah anda karyawan tidak tetap di Bank ABC cabang
Harapan Indah Bekasi dan sudah bekerja selama 6 bulan?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Ya 68 85.0 85.0 85.0
Tidak 12 15.0 15.0 100.0

Total 80 100.0 100.0
Sumber: Hasil Pengolahan IBM SPSS (2022)

Dilihat dari Tabel 4.1 di atas, dapat dilihat bahwa mayoritas pekerja pada Bank ABC cabang
Harapan Indah Bekasi didominasi oleh karyawan tidak tetap sebanyak 68 (85%) responden. Dapat
disimpulkan bahwa mayoritas reponden adalah karyawan tidak tetap Bank ABC cabang Harapan
Indah Bekasi yang sudah bekerja selama 6 bulan atau lebih. Untuk itu, dapat disimpulkan bahwa
responden memenuhi karakteristik dan dianggap mampu menjawab pertanyaan penelitian
selanjutnya.
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Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.2 Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Cumulative Percent
Frequency Percent Valid Percent

Valid Laki-Laki 23 33.8 33.8 33.8
Perempuan 45 66.2 66.2 100.0
Total 68 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan IBM SPSS (2022)

Dilihat dari Tabel 4.2 di atas, dapat dilihat bahwa mayoritas jenis kelamin responden didominasi

oleh jenis kelamin “Perempuan” sebanyak 45 (66.2%). Dapat disimpulkan bahwa mayoritas
reponden memiliki jenis kelamin perempuan.

Gambaran Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.3 Gambaran Responden Berdasarkan Usia

Cumulative
Frequency Percent = Valid Percent Percent
Valid <20 Tahun 2 2.9 2.9 29
21 — 30 Tahun 34 50.0 50.0 52.9
31 - 40 Tahun 17 25.0 25.0 77.9
= 41 Tahun 15 22.1 221 100.0

Total 68 100.0 100.0
Sumber: Hasil Pengolahan IBM SPSS (2022)

Dilihat dari Tabel 4.3 di atas, dapat dilihat bahwa mayoritas usia responden didominasi oleh usia

“21 — 30 Tahun” sebanyak 34 (50%). Dapat disimpulkan bahwa mayoritas reponden memiliki usia
21 - 30 Tahun.

Gambaran Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4.4 Gambaran Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SMA / Sederajat 27 39.7 39.7 39.7
Diploma (D3) 11 16.2 16.2 55.9
Sarjana (S1) 27 39.7 39.7 95.6
> Sarjana (S1) 3 4.4 4.4 100.0

Total 68 100.0 100.0
Sumber: Hasil Pengolahan IBM SPSS (2022)

Dilihat dari Tabel 4.4 di atas, dapat dilihat bahwa mayoritas pendidikan terakhir responden
didominasi oleh lulusan “SMA / Sederajat” sebanyak 27 (39.7%) dan “Sarjana S1” sebanyak 27

(39.7%). Dapat disimpulkan bahwa mayoritas reponden merupakan lulusan SMA/Sederajat dan
Sarjana S1.
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Gambaran Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.5 Gambaran Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <2 Tahun 19 27.9 27.9 27.9
2 —5 Tahun 41 60.3 60.3 88.2
6 — 10 Tahun 3 4.4 4.4 92.6
> 10 Tahun 5 7.4 7.4 100.0

Total 68 100.0 100.0
Sumber: Hasil Pengolahan IBM SPSS (2022)

Dilihat dari Tabel 4.5 di atas, dapat dilihat bahwa mayoritas pekerjaan responden didominasi

dengan lama bekerja “2 — 5 Tahun” sebanyak 41 (60.3%). Dapat disimpulkan bahwa mayoritas
responden memiliki lama bekerja 2 - 5 Tahun.

Hasil Uji Asumsi Klasik
Hasil Uji Normalitas

Tabel 4.6 Kolmogorov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize

d Residual
N 68
Normal Parameters Mean .0000000
Std. Deviation 4.14361339
Most Extreme Differences Absolute .054
Positive .047
Negative -.054
Test Statistic .054
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢4

Test distribution is Normal.

Calculated from data.

Lilliefors Significance Correction.

This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Hasil Pengolahan IBM SPSS (2022)

oo

Berdasarkan tabel diatas, dari hasil pengujian dengan metode K-S diperoleh bahwa residual

dalam penelitian ini telah memenuhi asumsi data terdistribusi normal yaitu nilai Asymp. Sig. (2-tailed)
berada diatas batas penerimaan 0.05.

Hasil Uji Multikolinieritas

Tabel 4.7 Multikolinieritas Coefficients2
Collinearity Statistics
Model B Tolerance VIF

1 (Constant) -.599

Total Kepemimpinan 184 .898 1.113
Transformasional
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Total Kepemimpinan 416
Transaksional
Total Budaya Organisasi .229

430 2.326

403 2.482

a. Dependent Variable: Total Kepuasan Kerja

Sumber: Hasil Pengolahan IBM SPSS (2022)

Berdasarkan tabel diatas, hasil pengolahan data uji multikolinieritas dengan menggunakan SPSS
26 terlihat bahwa kedua variabel independen tidak terjadi multikolineritas antar variabel independen
sehingga dapat dinyatakan bahwa model regresi linear berganda dapat dilakukan dalam penelitian

Inl.

Hasil Uji Heterokedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Total Kepuasan Kerja

Regression Studentized Residual
L]

Regression Standardized Predicted Value

N

Normal Parameters2? Mean

Std. Deviation
Most Extreme Differences Absolute

Positive

Negative
Test Statistic
Asymp. Sig. (2-tailed)

68

.000000C
4.14361339

.054

.047

-.054
.054

.200¢4

Gambar 4.1 Hasil Uji Heterokedasititas
Sumber: Hasil Pengolahan IBM SPSS (2022)

Pada gambar diatas, grafik scatterplot di menunjukkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas
dikarenakan tidak ada pola yang jelas serta titik-titik yang menyebar diatas dan dibawah angka nol

pada sumbu Y.

Hasil Uji Regresi Berganda

Tabel 4.8 Uji Regresi Berganda

Coefficients?

Standardiz
Unstandardized ed
Coefficients Coefficient
s
Model B Std. Error Beta t Sig.
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1 (Constant) .599 3.635 .165 .870
Total Kepemimpinan 184 .090 133 2.045 .045
Transformasional
Total Kepemimpinan 416 .084 464 4,940 .000
Transaksional
Total Budaya 229 .053 418  4.312 .000
Organisasi

a. Dependent Variable: Total Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil Pengolahan IBM SPSS (2022)

Berdasarkan tabel diatas dapat diperoleh rumusan persamaan regresi linear berganda untuk
variabel independen terhadap variabel dependen sebagai berikut:
Y=a+blX1l+b2X2+b3X3+e
Y =0.599 + 0.184X1 + 0.416X2 + 0.229X3 + e

Dari analisis tabel 4.64 diatas dapat diketahui bahwa persamaan regresi tersebut mempunyai arti
sebagai berikut:

1.

4.

Konstanta sebesar 0.599 merupakan perpotongan garis regresi dengan sumbu Y yang
menunjukkan kepuasan kerja dan variabel bebasnya yaitu kepemimpinan
transformasional, kepemimpinan transaksional dan budaya organisasi sama dengan nol
(0).

Variabel kepemimpinan transformasional memiliki koefisien regresi positif sebesar 0.184,
artinya bahwa apabila variabel kepemimpinan transformasional meningkat sebesar
satuan diatas maka kepuasan kerja akan mengalami kenaikan sebesar nilai koefisien
regresinya yaitu

0.184 dengan asumsi variabel bebas lainnya tetap.Variabel kepemimpinan transaksional
memiliki koefisien regresi positif sebesar 0.416, artinya bahwa apabila variabel
kepemimpinan transaksional meningkat sebesar satuan diatas maka kepuasan kerja akan
mengalami kenaikan sebesar nilai koefisien regresinya yaitu 0.416 dengan asumsi
variabel bebas lainnya tetap.

Variabel budaya organisasi memiliki koefisien regresi positif sebesar 0.229, artinya bahwa
apabila variabel budaya organisasi meningkat sebesar satuan diatas maka kepuasan
kerja akan mengalami kenaikan sebesar nilai koefisien regresinya yaitu 0.229 dengan
asumsi variabel bebas lainnya tetap.

Hasil Uji Simultan (F)

Menurut Ghozali (2013) uji F-test digunakan untuk menguji seberapa jauh pengaruh variabel
independen yang digunakan dalam penelitian ini secara bersamaan dalam menerangkan variabel
dependen secara simultan. Dasar pengambilan keputusan digunakan dalam uji F adalah sebagai
berikut:

1.

Jika nilai probabilitas signifikansi > 0,05, maka hipotesis ditolak. Hipotesis ditolak
mempunyai arti bahwa variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap
variabel dependen.

Jika nilai probabilitas signifikansi < 0,05, maka hipotesis diterima. Hipotesis diterima
mempunyai arti bahwa variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen.

Tabel 4.9 Uji Parsial (F)

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square E Sig.
1 Regressio 3597.450 3 1199.150 66.715 .000P
n
Residual 1150.359 64 17.974

162



Erita, A. & Adriansyah, A, Gaya Kepemimpinan Transformasional

Total 4747.809 67

a. Dependent Variable: Total Kepuasan Kerja

b. Predictors: (Constant), Total Budaya Organisasi, Total
Kepemimpinan Transformasional, Total Kepemimpinan
Transaksional

Sumber: Hasil Pengolahan IBM SPSS (2022)

Berdasarkan tabel 4.65 probabilitas signifikansi kepemimpinan transformasional, kepemimpinan
transaksional dan budaya organisasi sebesar 0.000 yang menunjukkan angka lebih kecil dari 0.05
sehingga Ho ditolak dan Ha diterima sehingga dapat dinyatakan secara simultan kepemimpinan
transformasional, kepemimpinan transaksional dan budaya organisasi berpengaruh secara simultan
terhadap kepuasan kerja.

Hasil Uji Parsial (t)

Menurut Ghozali (2013) uji beda t-test digunakan untuk menguji seberapa jauh pengaruh variabel
independen yang digunakan dalam penelitian ini secara individual dalam menerangkan variabel
dependen secara parsial. Dasar pengambilan keputusan digunakan dalam uji t adalah sebagai
berikut:

1) Jika nilai probabilitas signifikansi > 0,05, maka hipotesis ditolak. Hipotesis ditolak
mempunyai arti bahwa variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap
variabel dependen.

2) Jika nilai probabilitas signifikansi < 0,05, maka hipotesis diterima. Hipotesis diterima
mempunyai arti bahwa variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel

dependen.
Tabel 4.10 Uji Parsial (t)
Coefficients?
Standardi
zed
Unstandardized Coef?uen
Coefficients s
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) .599 3.635 .165 .870
Total .184 .090 133  2.045 .045
Kepemimpinan
Transformasional
Total 416 .084 464 4.940 .000
Kepemimpina
n
Transaksional
Total Budaya .229 .053 418 4.312 .000

Organisasi

a. Dependent Variable: Total Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil Pengolahan IBM SPSS (2022)

Hasil Uji Parsial (t)
Koefisien determinasi (R2) pada dasarnya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variasi variabel dependen.
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Tabel 4.11 Koefisien Determinasi (R-Square)

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 .8702 .758 746 4.23962

a. Predictors: (Constant), Total Budaya Organisasi,

Total Kepemimpinan Transformasional, Total

Kepemimpinan Transaksional

b. Dependent Variable: Total Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil Pengolahan IBM SPSS (2022)

Berdasarkan tabel diatas diketahui hasil koefisien determinasi (adjusted R2) sebesar 0.746
(74.6%) yang berarti kontribusi kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen
yaitu kepemimpinan transformasional, kepemimpinan transaksional dan budaya organisasi. Jadi
selebihnya dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Pembahasan Hasil Penelitian

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, hal tersebut dapat disimpulkan semakin tinggi kepemimpinan
transformasional yang ada maka akan menaikkan kepuasan kerja di Bank ABC. Penelitian ini
sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Karin dan Prasetio (2021) dan Iskandar
dan Andriani (2019) yang menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan kerja pada pekerja BUMN.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, hal tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi
kepemimpinan transaksional yang ada maka akan menaikkan kepuasan kerja. Penelitian ini sejalan
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Suryani (2018), serta Novanto (2018) yang
menemukan bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PT. X di Surabaya.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, hal tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi budaya organisasi
yang ada maka akan menaikkan kepuasan kerja. Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Junianto dan Sabtohadi (2019) dan Sekarini (2017) yang menemukan bahwa
budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Ciamis.

5. KESIMPULAN, KETERBATASAN, PENELITIAN DAN REKOMENDASI

5.1 Kesimpulan

Kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Gaya
Kepemimpinan Transaksional Dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasaan Kerja Karyawan (Studi
Pada Karyawan Tidak Tetap Bank ABC Harapan Indah Bekasi) adalah sebagai berikut:

3) Variabel independen kepemimpinan transformasional (X1) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel dependen kepuasan kerja (Y). Hal ini membuktikan bahwa
tingginya faktor kepemimpinan transformasional yang ada mampu meningkatkan
kepuasan kerja.

4) Variabel independen kepemimpinan transaksional (X2) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel dependen kepuasan kerja (Y). Hal ini membuktikan bahwa
tingginya faktor kepemimpinan transaksional yang ada mampu meningkatkan kepuasan
kerja.

5) Variabel independen budaya organisasi (X3) memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel dependen kepuasan kerja (Y). Hal ini membuktikan bahwa tingginya
faktor budaya organisasi yang ada mampu meningkatkan kepuasan kerja.

6) Variabel independen kepemimpinan transformasional (X1), kepemimpinan transaksional
(X2) dan budaya organisasi (X3) memiliki pengaruh simultan terhadap variabel
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dependen kepuasan kerja (Y). Hal ini membuktikan bahwa tingginya faktor
kepemimpinan transformasional, kepemimpinan transaksional dan budaya organisasi
yang ada bersama — sama mampu meningkatkan kepuasan kerja.

7)

Keterbatasan Peneliti

1) Dalam penelitian ini penulis hanya mengambil sampel karyawan tidak tetap serta satu
cabang khusus, diharapkan untuk penelitian selanjutnya lebih terfokus pada setiap divisi
agar hasil yang dihasilkan lebih spesifik.

2) Pada penelitian ini peneliti hanya menggunakan variabel kepemimpinan
transformasional, kepemimpinan transaksional, budaya organisasi dan kepuasan kerja
yang diharapkan penelitian selanjutnya menambahkan variabel terkait lainnya seperti
variabel lingkungan kerja, beban kerja, produktivitas kerja, stress kerja, kompensasi,
motivasi kerja, persaingan kerja, pengembangan karir dan kompetensi.

3)

Rekomendasi

1) Menambahkan variabel — variabel lain di penelitian selanjutnya yang mampu
meningkatkan kontribusi terhadap variabel y.

2) Manajemen Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi melakukan upaya
mempertahankan cara pimpinan tersebut dalam memberikan motivasi karyawan dengan
menambah pendekatan yang lebih dalam terhadap seluruh karyawan dengan selalu
memberikan motivasi melalui rapat — rapat rutin serta melalui briefing rutin ketika pagi
hari.

3) Manajemen Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi sebaiknya mempertahankan
kepemimpinan transaksional tersebut dengan ketetapan bagi para pemimpin agar terus
membantu segala pekerjaan dan usaha yang telah dilakukan para karyawan sehingga
seluruh karyawan dapat merasa puas dalam bekerja pada Bank ABC.

4) Manajemen Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi melakukan upaya
mempertahankan cara dalam melakukan suatu perubahan di dalam perusahaan
tersebut dengan melakukan evaluasi terstruktur sebelum dilakukannya perubahan guna
perubahan yang akan dilakukan lebih terencana dan perubahan dapat berjalan lancar
sesuai rencana.

5) Manajemen Bank ABC cabang Harapan Indah Bekasi melakukan upaya
mempertahankan cara pimpinan tersebut dengan selalu memberikan apresiasi atas
pencapaian yang diperoleh oleh bawahan, tidak hanya sebatas pujian namun pimpinan
juga dapat memberikan hadiah bagi bawahan yang menunjukkan prestasi kerja.
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