VARIABEL KINERJA SEBAGAI INTERVENING GAYA KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL DAN ETOS KERJA TERHADAP KEPUASAN KERJA PADA DINAS
KOPERASI, USAHA MIKRO, PERDAGANGAN DAN PERINDUSTRIAN KABUPATEN
PROBOLINGGO

Nyassi Solihin Habibi", Dyah Sawitri2, Umi Muawanah?, Tri Cicik Wijayanti4
1.234'Program Pascasarjana Magister Manajemen,,Universitas Gajayana Malang, Indonesia
E-mail: nyassihabibi@gmail.com

Abstrak: Gaya kepemimpinan menjadi bagian penting yang bisa mendorong,
memusatkan, mengampu dan mendorong karyawan bisa tampil baik dalam
berdinas. Namun banyaknya dari studi, akhirnya gap empiris muncul dari gaya
kepemimpinan transformasional dan disiplin kerja mampu menaikkan stimulus pasti
gaya kepemimpinan transformasional tak bisa menaikkan kinerja. Munculnya gap
teoritis yang mana para pemimpin memakai ancangan kesepakatan dengan tak
mau mengganti waktu yang akan datang. Para pemimpin cuma berkehendak
mempertahankan kewajiban pasti tak berubah. Berdasarkan studi empiris dan
teoritis yang sudah diuraikan maka studi ini mau menganalisa dampak dari gaya
kepemimpinan transformasional dan etos kerja terhadap kepuasan kerja dengan
kinerja sebagai variabel mediasi. Ruang lingkup studi adalah karyawan atau
pegawai di DKUPP Kabupaten Probolinggo dengan memakai strategi Studi
kuantitatif melalui metode uraian jalur (path analysis). Hasil uraian membuktikan
gaya kepemimpinan transformasional dan etos kerjia mempunyai dampak langsung
dan relevan terhadap kinerja karyawan, variabel gaya kepemimpinan
transformasional dan etos kerjia mempunyai dampak langsung dan tak relevan
terhadap kepuasan kerja, variabel kinerja karyawan mempunyai dampak positif dan
tak relevan terhadap kepuasan kerja, dan variabel kinerja karyawan bukan
merupakan variabel intervening antara variabel gaya kepemimpinan
transformasiona dan etos kerja dengan kepuasan kerja karyawan dengan hasil
menunjukkan nilai relevansi lebih dari 5%.

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan Transformasional; Etos Kerja; Kinerja; Kepuasan
Kerja

Abstract: Leadership style is one of the factors that can encourage, direct, guide
and motivate employees to perform better. However, from many studies, finally an
empirical gap appears as Lubis, Nasharuddin Mas and Sopanah (2019) explain that
transformational leadership styles and work discipline can increase motivation but
transformational leadership styles are not able to improve performance. In addition,
there is also a theoretical gap where leaders use a transactional approach by not
wanting to change the future, they just want to keep things the same. Based on the
empirical and theoretical studies that have been described, this study wants to
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analyze the effect of transformational leadership style and work ethic on job
satisfaction with the performance variable as the intervening variable. The scope of
the research is employees or employees at DKUPP Probolinggo Regency using a
quantitative research approach through path analysis methods. The results of the
analysis show that the variables of transformational leadership style and work ethic
have a direct and significant influence on employee performance, the variables of
transformational leadership style and work ethic have a direct and insignificant effect
on job satisfaction, employee performance variables have a positive and
insignificant effect on job satisfaction, and employee performance variable is not an
intervening variable between transformational leadership style variables and work
ethic with employee job satisfaction which the results show a significance value of
more than 5%.

Keywords : Transformational Leadership Style; Work Ethic; Performance; Job
Satisfaction

PENDAHULUAN

Gaya kepemimpinan menjadi bagian yang mampu mendorong, memusatkan, mengampu
dan mendorong karyawan tampil baik dalam berdinas (Bhat et al., 2013; Moradi Korejan &
Shahbazi, 2016). Namun banyaknya dari studi, akhirmya gap empiris muncul sebagaimana Lubis,
Nasharuddin Mas and Sopanah (2019) menjelaskan tentang setiap gaya kepemimpinan
transformasional dan disiplin kerja bisa menaikkan dorongan kerja pasti gaya kepemimpinan
transformasional tak bisa menaikkan kinerja. Studi dari (Asriania et al., 2020; Lestari & Suryani,
2018; Tangkudung & N.Taroreh, 2021; Yusuf & Subyantoro2, 2020; Subendi, 2021) menunjukkan
hasil tentang gaya kepemimpinan transformasional mempunyai dampak positif dan relevan.

Aktivitas perusahaan/organisasi menuntut individu dalam kegiatan ini karyawan memiliki
etos kerja yang merupakan ciri atau karakter semangat kerja dari seseorang untuk
mengembangkan suatu kelompok atau organisasi. Berdasarkan hasil analisa dari (Tangkudung &
N.Taroreh, 2021) tentang etos kerja berdampak relevan dan memiliki relasi positif terhadap Kinerja
Karyawan. Etos kerja juga memiliki relasi relevan terhadap kepuasan kerja sebagaimana
dijelaskan pada hasil studi (Sabirin et al., 2020).

Kemunculan gap teoritis yaitu para pemimpin memakai strategi kesepakatan dengan tak
mau mengalihkan waktu yang akan datang. Para pemimpin cuma mau melindungi kegiatan —
kegiatan pasti sama. Para pemimpin ini mencermati kewajiban anak buah untuk menbisakan
ketidakbenaran dan penyelewengan. Berdasarkan studi empiris dan teoritis yang telah dijelaskan
maka studi ini mau menganalisa pengaruh dari gaya kepemimpinan transformasional dan etos
kerja terhadap kepuasan kerja dengan variable kinerja sebagai variabel intervening. Ruang lingkup
studi adalah karyawan atau pegawai di Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan
Perindustrian Kabupaten Probolinggo. Studi ini memiliki problem vyaitu: 1) Apakah gaya
kepemimpinan transformasional berdampak positif relevan terhadap kinerja karyawan di Dinas
Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Probolinggo? 2) Apakah gaya
kepemimpinan ransformasional berdampak positif relevan terhadap kepuasan kerja di Dinas
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Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Probolinggo? 3) Apakah etos
kerja berdampak relevan terhadap kinerja karyawan di Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan
dan Perindustrian Kabupaten Probolinggo? 4) Apakah etos kerja berdampak relevan terhadap
kepuasan kerja karyawan di Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan Perindustrian
Kabupaten Probolinggo? 5) Apakah kinerja kerja berdampak positif relevan terhadap kepuasan
kerja karyawan di Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten
Probolinggo? 6) Apakah gaya kepemimpinan transformasional berdampak positif relevan terhadap
kepuasan kerja melalui kinerja karyawan di Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan
Perindustrian Kabupaten Probolinggo? 7) Apakah etos kerja berdampak positif relevan terhadap
kepuasan kerja melalui kinerja karyawan di Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan
Perindustrian Kabupaten Probolinggo?

KAJIAN TEORI
Konsep Kepemimpinan Transformasional

Pada umumnya Gaya kepemimpinan ini didefinisikan oleh visi masa depan yang jelas
tentang tujuan organisasi masa depan yang harus dicapai. Model ini didasarkan pada beberapa
faktor, yang paling penting adalah mendorong karyawan untuk membangun visi bersama jangka
panjang, mencari perubahan dan pengembangan organisasi yang diperlukan dengan mengadopsi
gaya kepemimpinan yang fleksibel. Dengan demikian dengan faktror tersebut memungkinkan
beradaptasi dengan semua variabel eksternal, dengan mempertimbangkan kepentingan dalam
kerja tim, menyediakan lingkungan kerja yang sehat, dan mendorong dialog antara tingkat
manajerial yang berbeda (Negussie dan Demisie, 2013).

Burns (1978) mendeskripsikan prosedur para pemimpin bisa memotivasi anak buah untuk
mengutamakan kebutuhan perusahaan/organisasi untuk kebutuhan para pemimpin sendiri.
Kemudian Bass dan Avolio (1994) menyatakan empat (4) dimensi kepemimpinan transformasional,
yaitu: dampak visioner, dorongan inspirasional, rangsangan intelektual, dan inspeksi pribadi .
Manajemen Kinerja

Manajemen kinerja adalah proses strategis dan terintegrasi yang memberikan kesuksesan
berkelanjutan bagi organisasi dengan meningkatkan kinerja orang-orang yang bekerja di dalamnya
dan dengan mengembangkan kemampuan kontributor individu dan tim. Manajemen kinerja adalah
strategis dalam arti bahwa hal itu berkaitan dengan isu-isu yang lebih luas yang dihadapi bisnis
jika bisnis itu berfungsi secara efektif di lingkungannya, dan dengan arah umum di mana bisnis
bermaksud untuk mencapai tujuan jangka panjangnya.

Sistem manajemen kinerja yang efektif memiliki proses yang diartikulasikan dengan baik
untuk menyelesaikan kegiatan evaluasi, dengan peran dan jadwal yang ditentukan untuk manajer
dan karyawan. Khususnya di organisasi yang menggunakan manajemen Kinerja sebagai dasar
pembayaran dan keputusan SDM lainnya, penting untuk memastikan bahwa semua karyawan
diperlakukan secara adil dan setara. Manajemen kinerja terintegrasi dalam dua pengertian
(Armstrong, 2000):

* Integrasi vertikal, menghubungkan atau menyelaraskan tujuan bisnis, tim, dan individu dengan
kompetensi inti; dan
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* integrasi horizontal, menghubungkan berbagai aspek pengelolaan SDM/Sumber Daya
Manusia.
Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai rasa pencapaian dan keberhasilan karyawan.
Secara umum diyakini bahwa itu terkait langsung dengan produktivitas dan kinerja, serta
kesejahteraan pribadi (Citra Suci Mantauv, 2014; Davidescu et al., 2020). Gaya motivasi dan gaya
kepemimpinan yang berbeda dapat bekerja dengan cara yang berbeda pada setiap karyawan,
sehingga dapat meningkatkan prestasi kerja dan kepuasan kerja. kepuasan kerja dianggap
sebagai salah satu faktor utama efektivitas dan efisiensi organisasi bisnis. Bahkan, paradigma
manajerial baru, yang menegaskan bahwa karyawan harus diperlakukan terutama sebagai
seseorang yang memiliki kebutuhan mereka sendiri dan keinginan pribadi, merupakan indikator
yang sangat baik tentang pentingnya kepuasan kerja di perusahaan modern (Wood, 1999;
Thiagaraj and Thangaswamy, 2017). Menganalisis kepuasan kerja, dapat disimpulkan bahwa
karyawan yang puas adalah karyawan yang bahagia dan karyawan yang bahagia adalah karyawan
yang sukses.
Berbagai bentuk kepuasan kerja (Bussing, 1992) sebagai berikut: 1) Kepuasan kerja
progresif, 2) Kepuasan kerja yang stabil, 3) Kepuasan kerja yang mengundurkan diri, 4)
Ketidakpuasan kerja konstruktif, 5) Ketidakpuasan kerja yang menetap, 6) Kepuasan kerja semu.

Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian ini berdasarkan latar belakang masalah dan tujuan
penelitian dengan mempertimbangkan teori atau konsep yang berkembang. Penelitian ini berfokus
pada indikator gaya kepemimpinan tranformasional dan etos kerja dengan menggunakan variabel
kinerja sebagai variabel intervening terhadap kepuasan kerja. Berikut gambar kerangka
konseptualnya.
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Gambar 1. Kerangka Konseptual
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METODE

Cara analisa data studi ini yaitu analisa jalur (path analyze). Analisa jalur merupakan
pengembangan dari analisa regresi linier berganda, atau analisa jalur adalah pemakaian analisa
regresi untuk menganalisa relasi kausalitas antar variabel (model kausal) yang sudah diyakini
terdahulu atas dasar teori (Ghozali, 2011). Analisa jalur dipakai untuk melakukan tes probabilitas
dari relasi sebab akibat antar tiga (3) variabel atau lebih. Analisa jalur merupakan sarana untuk
menganalisa relasi kausal antar variabel untuk memahami dampak langsung atau dampak tak
langsung antar variabel independen terhadap variabel mediasi.

HASIL PENELITIAN
Pengetesan Model Pengukuran (Outer Model)

Studi ini dianalisa memakai Partial Least Square (PLS) dan dibantu dengan software Smart
PLS 3.0. Berikut adalah hasil analisa data primer yang terdiri dari Convergent Validity, Discriminant
Validity, Composite Reliability.
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Gambar 2. Output Calculate Alghoritm/model struktural (outer model)

a. Convergent Validity

Berdasarkan Hair et al. (1998) untuk pengecekan pendahuluan dari loading factor matrix
yaitu kurang lebih 0,3 ditinjau sudah menangkup limit minimal, dan untuk loading factor kurang
lebih 0,4 ditanggap lebih baik, dan loading factor lebih besar 0,5 secara global disadari relevan.
Pada studi ini menggunakan limit minimum valuasi Convergent Validity 0.4. Atas dasar hasil
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penggarapan data dengan SmartPLS yang ditunjukan pada Tabel 1 tentang parameter variabel
yang mempunyai valuasi loading lebih kecil sehingga perlu dihapus dari model.

Tabel 1. Valuasi Loading Factor Literasi 1

Etos Kerja Gaya Kepemi..  Kepuasan Kerja  Kinerja Karyawan

CEK 0.794

EK2 0.717

EK3 0.752

EK4 0.821

EK5 0.763

EKG 0.773

FN1 0.222

FM2 0.553

FM3 0.395

Fi4 0.590

F51 0.587

F52 0.575

F53 0.260

KK1 0.775
KKk2 0.774
KK3 0.556
KK4 0.539
KKS 0.490
KK6 0.457

KK7 0.a
KKR 0.622

PIN

Indikator variabel yang memiliki valuasi loading factor kurang dari 0.4 yaitu FN1, FN3, dan FS3
dimana parameter variabel tersebut dihapus dari model. Berdasarkan Tabel 2 menggambarkan
tentang kenaikan valuasi loading factor pada variabel sesudah melakukan penghapusan terhadap
parameter variabel dengan valuasi loading factor kecil. Maknanya adalah hasil pengetesan kembali
sesudah dilakukan revisi (dengan tidak memasukkan indikator yang tak memenuhi syarat di
pengetesan convergent validity yaitu indikator FN1 (dampak visioner) serta indikator FN3
(rangsangan intelektual) pada variabel kepemimpinan transformasional dan FS3 kesejahteraan
pribadi pada variabel kepuasan kerja. Oleh karena itu, diagram jalur diatas ini yang menjadi acuan
menuju pengujian discriminant validity.
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Tabel 2. Nilai Loading Factor Literasi 2

Etos Kerja Gaya Kepemi...  Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan I

CEK 0.795
EK2 0.716

EK3 0.753

EK4 0.823

EK3 0.758

EKE 0.775

FM2 0.642

Fr4 0.701

F51 0.668

F52 0.602

KK1 0.774
KK2 0.771
KK3 0.559
KK4 0.335
KK3 0.495
KK& 0.456
KK 0.427

KK2 0.626
MK 0.738
P 0.807
PIN 0.892
sl 0.884

b. Discriminant Validity

Discriminant Validity bertujuan untuk menemukan valuasi cross loading kalkulasi konstruk
yang membuktikan nilai hubungan diantara konstruk dengan parameternya dan parameter dari
konstruk blok yang berbeda. Model kalkulasi mempunyai discriminant validity yang bagus jika
hubungan antara konstruk dengan parameternya lebih tinggi dari hubungan dengan parameter dari
konstruk blok lainnya.

Hasil analisa data yang ditunjukkan pada Tabel 3 menunjukkan sebagian besar setiap
parameter pada variabel studi yang sudah dibedakan pada tabel mempunyai valuasi cross loading
terbesar bila disandingkan dengan valuasi cross loading parameter variabel lainnya. Kesimpulan
tentang parameter-parameter yang dipakai di studi ini sudah sesuai discriminant validity yang
bagus di penentuan tiap variabel. Hasil analisa cross loading diperlihatkan pada Tabel 3.
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Tabel 3. Hasil Cross Loading

Etos Kerja  Gaya Kepemi..  Kepuasan Kerja  Kinerja Karyawan

EK1 0.795 0.567 0.266 0.666
EK2 0.716 0.573 0.267 0.583
EK3 0.753 0.460 0.261 0.550
EK4 0.823 0.349 0.076 0.582
EKS 0.758 0.462 0.083 0.556
EKG 0.775 0.583 0.427 0.670
FM2 0.041 0.293 0.642 0.081
FH4 0,145 0.292 0.701 0.182
F31 0.320 0.350 0.663 0.445
F52 0.248 0.295 0.602 0.307
KK1 0.566 0.524 0.231 0.774
kK2 0.567 0.614 0.301 0.771
KK3 0.480 0.499 0124 0.559
KK4 0.495 0.374 0.252 0.535
KKS 0.500 0.354 0.534 0.495
KKE 0.320 0.392 0.066 0.456
KKT 0.304 0.379 0.105 0.427
KKS 0.361 0.332 0.125 0.626
MK 0.516 0.738 0,118 0.634
Pl 0.439 0.807 0.314 0.521
PIM 0.624 0.892 0.533 0.650
5l 0.558 0.834 0.531 0.678

c. Test AVE (Average Variance Extracted)

Penilaian validitas deskriminan dapat dipantau dengan cara AVE (Average Variance
Extracted) untuk tiap konstruk (variabel laten). Model mempunyai validitas diskriminan yang lebih
baik apabila akar kuadrat AVE (Average Variance Extracted) untuk setiap konstuk lebih besar dari
hubungan antar dua konstruk dalam model. AVE (Average Variance Extracted) Rata-rata varian
ekstrak dengan nilai > 0,5 dipakai untuk penentu validitas konvergen. Jadi jika < 0,5 maka tidak
valid secara konvergen. Kepuasan kerja dan kinerja karyawan tidak valid secara konvergen.
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Tabel 4. AVE (Average Variance Extracted)

Average Variance Extracted (AVE)

| Etos Kerja 0.594 |
Gaya Kepemim... 0.693
Kepuasan Kerja 0.428
Kinerja Karyawan 0.352

d. Composite Reliability

Composite reliability mengalkulasi valuasi reliabilitas dari variabel. Valuasi composite
reliability dapat dipakai untuk melakukan tes valuasi reliabilitas setiap parameter di variabel. Hair
et al. (2014) mengmukakan valuasi composite reliability wajib > 0,70 walaupun valuasi 0,60 masih
dapat kena. Suatu konstruk dapat disebut mempunyai valuasi reliabilitas yang tinggi bila valuasi
composite reliability> 0,70. Hasil analisa composite reliability ditunjukkan pada Tabel 5.

Atas dasar data yang dipresentasikan di tabel 5 bisa dipahami tentang valuasi composite
reliability di seluruh variabel studi > 0,70. Kegiatan ini memperlihatkan seluruh variabel studi sudah
sesuai composite reliability serta mempunyai valuasi reliabilitas yang tinggi, sebab valuasi
composite reliability-nya > 0,7.

Tabel 5.Composite Reliability

Composite Reliability

éEtl:us Kerja 0.898
Gaya Kepemim... 0.900
Kepuasan Kerja 0.749
Kinerja Karyawan 0.806

2. Pengetesan Inner Model (Model Struktural)

Tahap selanjutnya, sesudah outer model sesuai, maka selanjutnya melakukan
pengetesan inner model (model struktural) yang dinilai dengan meninjau r-square (parameter
reliabilitas) untuk konstruk tidak bebas (dependen) dan valuasi t-statistic dari pengetesan koefisien
jalur (path coefficient). Inner model adalah model struktural yang dipakai untuk meramal relasi
kausalitas (relasi sebab-akibat) antar variabel laten atau variabel yang tak bisa dikalkulasi
langsung. Structural model (inner model) mendeskripsikan relasi kausalitas antar variabel laten
yang sudah dibuat atas dasar teori. Apabila nilai r-square semakin tinggi, artinya model prediksi
makin baik dari model studi yang dibuat. Sedangkan, valuasi path coefficients memperlihatkan
level relevansi di pengetesan hipotesis.

a. Analisa Variant (R2) atau Tes Determinasi

Uji koefisien determinasi dilaksanakan untuk memahami besarnya variabel endogen

dengan cara simultan yang bisa menerangkan variabel eksogen. Valuasi Rz semakin tinggi
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mempunyai makna model ramalan/prediksi semakin baik dari model studi yang sudah dibuat. Tes
koefisien determinasi (R2) dilaksanakan untuk meramal besarnya kontribusi dampak yang dibuat
oleh variabel independen dengan cara bersamaan ke variabel dependen. Hasil tes koefisien
determinasi dari software SMART PLS bisa ditinjau di tabel 6.

Tabel 6.Hasil Uji Koefisien Determinasi (Valuasi R-Square)

R Square R Square Adjusted |
Kepuasan Kerja 0.244 0.220
Kinerja Karyawan 0.715 0.710

Menurut Chin (1998), valuasi R-Square dikategorikan tidak lemah bila lebih dari 0,67;
moderat bila lebih dari 0,33 namun lebih rendah dari 0,67; dan lemah bila lebih dari 0,19 namun
lebih rendah dari 0,33. Nilai Uji Koefisien Determinasi (Nilai R-Square) di tabel 6 menjelaskan
tentang variabel kinerja karyawan dikategorikan tidak lemah sebab mempunyai valuasi R-Square
lebih dari 0,67. Sedangkan untuk variabel kepuasan kerja dikategorikan lemah sebab mempunyai
valuasi R-Square kurang dari 0,33.

Akibat perhitungan R-square mengindikasikan tentang variabel gaya kepemimpinan
transformasional dan etos kerja bisa menerangkan variabel kinerja karyawan 71,5% dan sisanya
28.5% dijelaskan oleh indikator variabel lain yang tidak diteliti. Selanjutnya, variabel kinerja
karyawan bisa menerangkan variabel kepuasan kerja 24,4% dan sisanya sebanyak 75,6% di
dijelaskan oleh indikator variabel lain yang tidak diteliti.

b. Penguijian (tes) Hipotesis

Penguijian (tes) hipotesis dilaksanakan atas dasar pengetesan Inner Model (model
struktural) yang melingkupi output r-square, koefisien parameter dan t-statistic. Suatu hipotesis
bisa diterima atau ditolak dengan cara mencermati nilai relevansi antar konstruk, t-statistic, dan p-
values. Valuasi itu bisa ditinjau dari bootstrapping. Rules of thumb yang dipakai studi ini t-statistic
>1,96 dengan level relevansi p-value 0,05 (5%) serta koefisien beta dengan valuasi positif. Valuasi
pengetesan hipotesis studi ini bisa diperlihatkan di Tabel 7.

Tabel 7. Path Coefficients

Ongind Sample.. SempleMean (M) Standard Devizbion... T Stafistics {j0/STDEV]) P \elues
sl begsntes  A® 4w w20 W K
Etos Kena -> Kinega Karyawan 0527 0339 0069 74610
Gaya Kepemmpinan Transformasonal -> Kepuzsan Kea 137 03N 020 1.9 0038
Gayz Kepsmmpinan Transformasional -> Kinegje Karyawan 140 0340 S 330
Kineria Karyawan -> Kepuzsan ¥erg 0237 027 7 0 039

H1: Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) berdampak positif dan relevan dengan kinerja (Z).
Berdasarkan hasil analisa hipotesis pada Tabel 7 menunjukkan relasi relevan yang dibuktikan
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dengan nilai T-statistik sebesar 5.382 (>1.96) dan nilai original sample estimate adalah positif
yaitu 0.400 serta nilai P-value 0.000 (<0.05). Dengan demikian H1 diterima.

H2: Etos Kerja (X2) berdampak positif dan relevan dengan kinerja (Z). Atas dasar analisa hipotesis

pada Tabel 7 menunjukkan relasi relevan yang dibuktikan dengan nilai T-statistik sebesar
7.610 (>1.96) dan nilai original sample estimate adalah positif yaitu 0.527 serta nilai P-value
0.000 (<0.05). Dengan demikian H2 diterima.

H3: Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) berdampak positif dan relevan dengan kepuasan

kerja (Y). Berdasarkan hasil analisa hipotesis pada Tabel 7 menunjukkan relasi tak relevan
yang dibuktikan dengan nilai T-statistik sebesar 1.90 (>1.96) dan nilai original sample
estimate adalah positif yaitu 0.379 serta nilai P-value 0.058 (>0.05). Dengan demikian H3
ditolak.

H4 : Etos kerja (X2) berdampak positif dan relevan dengan kepuasan kerja (Y). Berdasarkan hasil

analisa hipotesis pada Tabel 7 menunjukkan relasi tak relevan yang dibuktikan dengan nilai
T-statistik sebesar 0.983 (>1.96) dan nilai original sample estimate adalah negatif yaitu -0.120
serta nilai P-value 0.326 (>0.05). Dengan demikian H4 ditolak.

H5: Kinerja (Z) berdampak positif dan relevan dengan kepuasan kerja (Y). Berdasarkan analisa

hipotesis pada Tabel 7 memperlihatkan relasi tak relevan yang ditunjukkan di nilai T-statistic
0.850 (>1.96) dan valuasi original sample estimate adalah bernilai tidak negatif yaitu 0.237
serta valuasi P-value 0.369 (>0.05). Dengan demikian H5 ditolak.

Tabel 8.Hasil dari analisa indirect effects bootstrapping
Origingl Samgle (0} SampleMean(.. StzndardDeva.. TSafstics(0..  Plaluss

188 nomn

Etos Kerja -> Kinerje Karyawan -> Kepuasan Kena 012 01 0.1 032 0423

(Gaya Yepemimpinen Trangfomasional -> Kinesia Karyawan -> Kepuzsan Kena 0495 0.1 {106 0357 0370

HG

H7 :

: Dampak relevan variabel Gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja melalui kinerja

karyawan. Berdasarkan hasil analisa hipotesis pada Tabel 8 menunjukkan relasi tak relevan
yang dibuktikan dengan nilai T-statistik sebesar 0.802 (>1.96) dan nilai original sample
estimate adalah positif yaitu 0.125 serta nilai P-value 0.423 (>0.05). Dengan demikian H6
ditolak.

Dampak relevan dari variabel etos kerja terhadap kepuasan kerja melalui kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil analisa hipotesis pada Tabel 8 menunjukkan relasi tak relevan yang
dibuktikan dengan nilai T-statistik sebesar 0.897 (>1.96) dan nilai original sample estimate
adalah positif yaitu 0.095 serta nilai P-value 0.370 (>0.05). Dengan demikian H7 ditolak.
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Berikut adalah penghitungan bootstrapping untuk uji hipotesis:
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Gambar 3. Hasil Penghitungan Bootstrapping

PEMBAHASAN
Hubungan variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan kinerja.

McGregor (1957) menerapkan teori kebutuhan motivasi Maslow ke dalam konteks
organisasi, menunjukkan bahwa memuaskan kebutuhan dasar manusia ini di tempat kerja
memotivasi karyawan dan mengarah pada kepuasan. Hasil analisis menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional yang didalamnya terdapat indikator motivasi kerja menunjukkan
pengaruh positif. Pernyataan tersebut mengindikasikan bahwa adanya motivasi kerja memberikan
pengaruh positif terhadap lingkungan kerja dan mampu meningkatkan kepuasan dalam bekerja.
Motivasi tumbuh dari sikap yang dilakukan seorang karyawan ketika menghadapi situasi di tempat
kerja (Nur and Widhi, 2019). Jika individu-individu ini memiliki motivasi yang tinggi maka mereka
akan menjadi pemain yang unggul dan membantu untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif.

Hubungan Variabel Etos Kerja Dengan Kinerja

Etos kerja merupakan semangat kerja dari kelompok kerja. Hasil analisis hipotesis
menunjukkan bahwa etos kerja memiliki pengaruh signifian terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya dari (Sabirin, Kurniasari and Yasmin, 2020;
Tangkudung and N.Taroreh, 2021) yang menjelaskan etos kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan disuatu perusahaan. Dengan demikian kinerja karyawan di Dinas
Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Probolinggo perlu ditingkatkan
yaitu salah satunya melalui meningkatkan etos kerja lebih baik dan tepat sasaran sehingga
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kepuasan kerja pegawai akan lebih baik, dengan menumbuhkan sikap optimis, menjadi diri sendiri,
disiplin, menghargai waktu, fokus atau konsentrasi, dan bertanggungjawab.

Hubungan Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional Dengan kepuasan Kerja

Hasil analisis juga menyatakan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Pernyataan tersebut mengindikasikan bahwa gaya
kepemimpinan seorang pimpinan sangat berpengaruh terhadap perkembangan kinerja karyawan,
jadi apabila seorang pimpinan memiliki gaya kepemimpinan yang positif seperti motivasi inspirasi,
memiliki intelektual yang luas, perhatian dan bertanggungjawab serta memiliki jiwa sosial yang
tinggi maka kinerja karyawan yang dia pimpim akan maju dan berkembang. Hasil penelitian ini
sesuai dengan (Asriania, Mintarti and ZA, 2020; Yusuf and Subyantoro2, 2020; Tangkudung and
N.Taroreh, 2021) yang menjelaskan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh
signifikan dan mempunyai hubungan positif terhadap Kinerja Karyawan.

Hubungan Variabel Etos Kerja Dengan Kepuasan Kerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel etos kerja tidak memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel kepuasan kerja. Artinya, indikator etos kerja seperti motivasi dalam
diri, orientasi masa depan, dan kerja keras tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
capaian dan keberhasilan sehingga karyawan di Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan dan
Perindustrian Kabupaten Probolinggo tidak mencapai kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan hasil
penelitian Nofitasari dan Prasetyo (2021)yang berjudul Pengaruh Budaya Organisasi, Lingkungan
Kerja, dan Etos Kerja Terhadap Kepuasan KerjaStudi Kasus pada UPTD Unit Puskesmas
Gombong 1. Hasilnya menunjukkan bahwaVariabel etos kerja tidak berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pegawai PNS UPTD Unit Puskesmas Gombong 1.

Hubungan Variabel Kinerja Dengan Kepuasan Kerja.

Selanjutnya, hasil analisis menunjukkan bahwa variabel kinerja tidak berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya, variabel kinerja tidak mampu memberikan
keterpengaruhan terhadap kepuasan kerja karyawan Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Perdagangan
dan Perindustrian Kabupaten Probolinggo.

Pengaruh Variabel Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Kinerja
Karyawan.

Hasil analisis juga menunjukkan bahwa kinerja karyawan tidak mampu menjadi variabel
intervening dari pengaruh variabel gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Hasil
mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan mampu secara langsung mempengaruhi kepuasan
dari kerja karyawan tanpa harus ada penilaian dari kinerja. Namun, tidak dapat dipungkiri bahwa
kinerja dari karyawan memiliki hubungan timbal balik dengan kepuasan kerja. Ketika karyawan
puas atas pekerjaan yang mereka tekuni maka secara langsung dan tidak langsung mampu
meningkatkan semangat dan kinerja karyawan dan juga sebaliknya ketika kinerja karyawan
berkembang maka akan memunculkan sikap puas atas apa yang dicapai.
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Pengaruh Variabel Etos Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Kinerja Karyawan.

Hasil analisis juga menunjukkan bahwa kinerja karyawan tidak mampu menjadi variabel
intervening dari pengaruh variabel etos kerja terhadap kepuasan kerja. Hasil mengindikasikan
bahwa etos kerja mampu secara langsung mempengaruhi kepuasan dari kerja karyawan tanpa
harus ada penilaian dari kinerja. Namun, tidak dapat dipungkiri bahwa kinerja dari karyawan
memiliki hubungan timbal balik dengan kepuasan kerja. Ketika karyawan puas atas pekerjaan yang
mereka tekuni maka secara langsung dan tidak langsung mampu meningkatkan semangat dan
kinerja karyawan dan juga sebaliknya ketika kinerja karyawan berkembang maka akan
memunculkan sikap puas atas apa yang dicapai.

KESIMPULAN

Kesimpulan dari studi ini yaitu: 1) variabel gaya kepemimpinan transformasional mempunyai
dampak langsung dan relevan terhadap kinerja karyawan; 2) etos kerja mempunyai dampak
langsung dan relevan ke kinerja karyawan; 3) variabel gaya kepemimpinan transformasional
mempunyai dampak langsung dan tak relevan terhadap kepuasan kerja; 4) etos kerja mempunyai
dampak langsung dan tak relevan terhadap kepuasan kerja; 5) variabel kinerja karyawan
mempunyai dampak positif dan tak relevan terhadap kepuasan kerja; 6) variabel kinerja karyawan
bukan variabel intervening antara variabel gaya kepemimpinan transformasional dengan kepuasan
kerja karyawan. Analisa perhitungan memperlihatkan nilai relevansi lebih dari 5%, 7) variabel
kinerja karyawan bukan merupakan variabel intervening antara variabel etos kerja dengan
kepuasan kerja karyawan. Hasil analisa memperlihatkan nilai relevansi lebih dari 5%.
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