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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kepuasan kerja dengan pemberdayaan psikologis sebagai variabel mediasi pada Guru SMK Swasta
di Kota Bekasi. Penelitian ini menggunakan metode survei dengan pendekatan deskriptif. Populasi
pada penelitian ini berjumlah 189 orang dengan sampel sejumlah 104 orang responden. Penelitian
ini menggunakan model analisis jalur (path analysis). Untuk menguji hipotesis peneliti
manggunakan program analisis Smart PLS 3.0. Hasil penelitian menunjukan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja dengan pemberdayaan
psikologis sebagai variabel yang memdiasi kedua variabel tersebut. nilai original sample pada
penelitian ini adalah sebesar 0,945 dan t-statistik >1,98 yaitu 118,953. Kemudian untuk nilai p-
value <0,05 yaitu 0,001 maka variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
kepuasan kerja dengan pemberdayaan psikologis sebagai variabel mediasi berpengaruh secara
tidak langsung.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja, Pemberdayaan Psikologis
ABSTRACT

This study aims to determine the effect of transformational leadership on job satisfaction with
psychological empowerment as a mediating variable for Private Vocational School Teachers in
Bekasi City. This study used a survey method with a descriptive approach. The population in this
study amounted to 189 people with a sample of 104 respondents. This study uses a path analysis
model (path analysis). To test the hypothesis the researcher used the Smart PLS 3.0 analysis
program. The results of the study show that transformational leadership influences job satisfaction
with psychological empowerment as the variable that mediates the two variables. the original
sample value in this study was 0.945 and the t-statistic was > 1.98, namely 118.953. Then for the
p-value <0.05, namely 0.001, the transformational leadership variable has an effect on job
satisfaction with psychological empowerment as a mediating variable that has an indirect effect.
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dikutip dari suara.com Berdasarkan data Hasil survei UNICEF pada juni 2020 yang dikutip
dari melalui kanal U-report dan memberikan 9 pertanyaan telah menyasar lebih dari 4.000
responden dengan presentase 42% pelajar laki-laki dan 58% pelajar perempuan di 34 provinsi Kini
memberikan informasi bahwa mereka ingin kembali belajar disekolah. pada pertanyaan
“bagaimana perasaan kamu selama periode belajar dari rumah” 69% menjawab bosan. Selanjutnya
pada pertanyaan “apa tantangan kamu belajar dirumah” 38% menjawab kurangnya bimbingan dari
guru, 35% menjawab akses internet tidak lancar, sisanya menjawab lain-lain. Dari hasil survei
tersebut menunjukan bahwa salah satu yang menjadi penghambat pendidikan selama masa pandemi
ini adalah kurangnya bimbingan guru, dimana memegang presentase tertinggi diantara beberapa
faktor lainnya. Sungguh disayangkan bahwasanya guru yang seharusnya menjadi pionir dalam
proses belajar mengajar kurang dapat menlaksanakan kegiatan belajar dengan maksimal.

Kompas.com menjelaskan bahwa rendahnya kualitas pendidikan di Indonesia salah
satunya disebabkan oleh kualitas guru yang kurang memadai. Pemerintah seharusnya lebih
memperhatikan kualitas guru di Indonesia karena guru merupakan salah satu komponen yang
memiliki dampak tidak langsung untuk meningkatkan kualitas pendidikan. Guru yang berkualitas
dapat menciptakan sekolah-sekolah unggulan, sehingga dapat dikatakan guru sebagai elemen yang
membentuk organisasi pendidikan berupa sekolah.

Sekolah merupakan organisasi resmi pemerintah yang berfungsi sebagai wadah bagi
keberlangsungan sistem pendidikan. Pemerintah seharusnya lebih memperhatikan keadaan sekolah
dan Guru sebagai salah satu Sumber Daya Manusia (SDM) yang dimiliki organisasi sekolah. Guru
mempunyai peran dan kedudukan strategis dalam pembangunan nasional khusunya dalam bidang
pendidikan. Guru sebagai sosok tenaga pendidik yang berhubungan langsung dengan siswa
memiliki peran besar untuk membimbing dan mencerdaskan kehidupan bangsa sesuai tujuan
pendidikan Indonesia yang tercantum dalam pembukaan Undang-Undang Dasar 1945.

Guru memegang dua peran penting di sekolah yaitu sebagai tenaga pendidik dan tenaga
kependidikan. Dijelasakan dalam Undang-Undang Sistem Pendidikan Nasional (Sisdiknas) No 20
Tahun 2003 pasal 39 bahwa tenaga kependidikan bertugas melaksanakan administrasi,
pengelolaan, pengembangan, pengawasan, dan pelayanan teknis untuk menunjang proses
pendidikan pada satuan pendidikan. Sedangkan pendidik merupakan tenaga professional yang
bertugas merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran,
melakukan pembimbingan dan pelatihan, serta melakukan penelitian dan pengabdian kepada
masyarakat, terutama bagi pendidik pada perguruan tinggi.

Guru sebagai tenaga professional yang memiliki tugas untuk mendidik, mengajar,
membimbing, mengarahkan, melatih serta mengevaluasi proses belajar adalah upaya untuk
melahirkan generasi-generasi penerus bangsa yang lebih baik di masa depan. Guru bertanggung
jawab dalam menyukseskan kegiatan belajar mengajar sehingga guru sering disebut sebagai kunci
keberhasilan pendidikan. Usaha yang didesikasikan oleh guru turut berkontribusi bagi pentingnya
peran guru dalam pendidikan. Sebagai kunci keberhasilan pendidikan kepuasan kerja guru menjadi
penting untuk diperhatikan agar guru dapat bekerja dengan lebih baik.

Menurut tulisan pada medcom.id mengenai “Menilik Masalah PJJ dari Sisi Siswa, Orang
tua, dan Guru” menjelaskan bahwa terdapat dua kendala utama yang dirasakan guru, yaitu kesulitan
dalam megelola kegiatan pembelajaran dan fokus guru pada penuntasan kurikulum. Peran ganda



yang dimiliki guru membuat guru tidak bisa fokus dalam mengelola proses kegiatan belajar
mengajar. Hal inilah yang membuat guru melakukan proses pembelajaran seadanya saja dan hanya
demi memenuhi tuntutan kurikulum saja, sehingga banyak siswa merasa tidak memahami pelajaran
yang disampaikan. Demikianlah yang membuat guru merasa tidak puas pada kegiatan belajar
mengajar yang dilakukan secara daring.

Banyak guru yang mengeluhkan terkait pekerjaan yang dijalani seperti administrasi tenaga
pendidik yang terlalu banyak. Salah satunya dalam penyusunan Rencana Program Pembelajaran
(RPP) guru masih merasa kesulitan untuk menentukan metode pembelajaran praktik yang sesuai
kebutuhan. Kurangnya kemampuan yang dimiliki guru membuat guru tidak percaya diri terhadap
pekerjaannya sehingga terkadang mengakibatkan keterterlambat dalam menyelesaikan tugas-tugas
berkaitan dengan adminitrasi guru.

Guna mendukung hasil wawancara diatas peneliti juga melakukan pra riset dengan
memberikan kuesioner kepada 20 orang guru mengenai faktor-faktor yang menyebabkan
rendahnya kepuasan kerja guru. Hasilnya memperlihatkan bahwa terdapat faktor yang
memepengaruhi kepuasan kerja guru ialah kepemimpinan transformasional dengan persentase
sebesar 30% dan pemberdayaan psikologis dengan presentase nilai sebesar 23,3%. Budaya
organisasi menjadi salah satu faktor yang memiliki pengaruh paling kecil yaitu dengan angka
sebesar 6,7%. Oleh karena itu peneliti memfokuskan pada dua variabel yaitu kepemimpinan
transformasional dan pemberdayaan psikologis. Artinya guru akan merasakan kepuasan kerja
ketika guru diperlakukan dengan baik oleh seorang pemimpin transformasional. Begitu pula ketika
guru merasakan pemberdayaan psikologis yang tinggi, maka guru tersebut akan merasa lebih
percaya diri terhadap pekerjaannya.

Berdasarkan hasil wawancara dan pra-riset disimpulkan bahwa kepuasan kerja guru dapat
meningkat kompetensi keguruan sehingga guru dapat merasakan adanya kepercayaan diri untuk
melakukan tugasnya. Kepala sekolah dengan kepemimpinan transformasional yang memiliki
kemampuan untuk memberikan stimulus secara berkelanjutan, maka menunjukan peningkatan
rasa puas guru, puas terhadap pekerjaannya, puas karena mampu mengembangkan ide-ide baru
yang mana hal tersebut dapat meningkatkan kompetensi guru dan kepercayaan guru terhadap
pekerjaanya. Ketika kepuasan kerja mengalami peningkatan maka guru dapat meningkatkan
peranannya di sekolah. Kualitas sekolah semakin membaik dimana hal ini berarti bahwa tujuan
guru untuk mencerdaskan siswa tercapai dan berdampak secara tidak langsung pada peningkatan
mutu pendidikan di Indonesia. Dengan demikian sekolah memiliki kewajiban untuk senantiasa
memperhatikan kepuasan kerja guru. Oleh sebab itu peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja dengan
Pemberdayaan Psikologis sebagai Variabel Mediasi Pada Guru SMK Swasta di Kota Bekasi".

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas mengenai pentingnya kepemimpinan transformasional

dan pemberdayaan psikologis dalam menciptakan kepuasan kerja pada guru SMK Swasta di Kota

Bekasi, maka perumusan masalah dalam penelitian ini yaitu:

1. Apakah terdapat pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja
pada guru SMK Swasta di Kota Bekasi?

2. Apakah terdapat pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap pemberdayaan
psikologis pada guru SMK Swasta di Kota Bekasi?

3. Apakah terdapat pengaruh langsung pemberdayaan psikologis terhadap kepuasan Kkerja
karyawan pada guru SMK Swasta di Kota Bekasi?



4. Apakah terdapat pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan
kerja melalui pemberdayaan psikologis pada guru SMK Swasta di Kota Bekasi?

BAB Il

KAJIAN PUSTAKA

A. Latar Belakang Teori
1. Kepuasan Kerja ()

Secara sederhana kepuasan kerja merupakan hal-hal yang bersifat individu terkait perasaan
seorang individu terhadap pekerjaan yang dijalani. Menurut Sudibyadyana & Sintaasih (2018)
menyatakan kepuasan kerja adalah tentang perasaan senang sampai tidak senang yang
dirasakan terhadap berbagai aspek pekerjaan. Perasaan senang karyawan bergantung pada
aspek pekerjaan yang mempengaruhinya, (Rosmaini & Tanjung, 2019) semakin banyak
aspek-aspek pekerjaan yang sesuai dengan keinginan setiap individu tersebut maka semakin
tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan begitu pula sebaliknya. Job satisfaction describe how
employee feel about their jobs and what employees think about their jobs (Anggraini & Lo,
2020). Dalam arti bebas kepuasan kerja dideskirpsikan sebagai bagaimana perasaan karyawan
tentang pekerjaan mereka dan apa yang karyawan pikirkan tentang pekerjaan mereka. sikap
karyawan berkaitan dengan pengalam-pengalam yang dirasa menyenangkan serta harapan
mengenai masa yang akan datang. Job satisfaction is also a demonstration of a person’s sense
of happiness an enthusiasm with his/her work (Alown et al., 2020). Dalam arti bebas kepuasan
kerja juga merupakan bukti dari rasa kebahagiaan seseorang sebagai antusasme dengan
pekerjaannya. Locke (Choong & Lau, 2020) job satisfaction as a pleasant or positive
emotional state as a result of the job evaluation and appraisal or job experience. Dalam arti
bebas kepuasan kerja sebagai keadaan menyenangkan atau emosi yang positif atas hasil dari
evaluasi dan penilaian kerja atau pengalaman kerja. Perasaan karyawan berkaitan senang atau
tidak senang ini merupakan hasil interaksi pegawai dengan lingkungan kerjanya serta
penilaian pegawai terhadap pekerjaannya. Keadaan emosi yang positif sebagai hasil dari
pekerjaan yang dijalani serta interaksi yang terjalin di lingkungan kerja. Berdasarkan beberapa
pendapat para ahli yang telah dikemukakan sebelumnya kepuasan kerja adalah perasaan yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaannya,
berdasarkan apa yang diharapkan dengan hasil yang diperoleh, dan sebagai sikap positif dalam
menilai pekerjaannya.

Menurut Takaheghesang et al., ( 2016) faktor dari variabel kepuasan kerja yang dapat
digunakan untuk mengukur kepuasan kerja yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, rekan kerja,
atasan, promosi. Colquitt, LePine & Wesson (Setiyadi & Febrianto, 2019) mengemukakan
adanya beberapa kategori kepuasan kerja: 1) Pay satisfaction (kepuasan gaji), 2) Promotion
satisfaction (kepuasan promosi), 3) Supervision satisfaction (kepuasan pengawasan), 4)
Coworker satisfaction (kepuasan rekan kerja), 5) Satisfaction with the work itself (kepuasan
dengan pekerjaan itu sendiri), 6) Altruism (kepuasan moral), 7) Status, dan 8) Environment
(kepuasan dengan lingkungan kerja). Spector (Nuraini & lzzati, 2019) menjelaskan kepuasan
kerja ditunjukkan dengan kepuasan akan gaji, promosi, supervise, tunjangan tambahan,
penghargaan, prosedur, rekan kerja pekerjaan itu sendiri, dan komunikasi. Maka dapat ditarik
kesimpilan bahwa terdapat lima dimensi kepuasan kerja yaitu pembayaran (pay), pekerjaan
(Job), atasan (supervisor), rekan kerja (co-workers), dan promosi (promotion).



2. Kepemimpinan Transformasional (X)

Puni et al., (2018) transformational leadership focus on intrinsic motivation and personal
development of their followers. Dalam arti bebas kepemimpinan transformasional berfokus
pada motivasi intrisik dan pengembangan pribadi para pengikut mereka. seorang pemimpin
transformasional akan mengedepankan pencapaian tujuan dengan upaya memberikan
motivasi kepada pengikutnya agar mereka lebih giat lagi dalam bekerja. Besarnya dorongan
motivasi yang diberikan ini akan membuat para pengikutnya merasakan bahwa dirinya
memegang peran penting dalam organisasi sehingga lebih senang berpartisipasi di
lingkungan organisasi. Transformational leadership behaviors alter employees’ perception
in ways that foster heightened motivation, whereby employee feel proactive orientation to
perform well trough participation in organizational goals (Dust et al., 2014). Dalam arti
bebas kepemimpinan transformasional mengubah persepsi karyawan dengan cara
mendorong peningkatan motivasi, yang mana karyawan merasa berorientasi proaktif untuk
melaksanakan dengan baik partisipasi dalam tujuan organisasi.

Menurut pendapat Choi et al., (2016) Transformational leaders are regarded as
charismatic leaders who offer a vision and a mission to employees. Dalam arti bebas
kepemimpinan transformasional dianggap sebagai pemimpin kharismatik yang memberi
pengliatan dan misi kepada karyawan. Pemimpin transformasional memberikan contoh
secara langsung kepada bawannya mengenai tujuan-tujuan yang hendak dicapai.
Berdasarkan pendapat teori diatas dapat disintesakan bahwa kepemimpinan
transformasional adalah kemampuan seorang pemimpin untuk mengubah dan mengarahkan
bawahannya dengan cara memberikan motivasi dan memperhatikan kebutuhannya agar para
karyawan mampu berkembang kearah yang lebih baik serta dapat mencapai tujuan yang
ingin dicapai.

Robbins and Judge (Vipraprastha et al.,, 2018) mendeskripsikan empat dimensi
kepemimpinan transformasional yaitu charisma (idealized influence), motivasi yang
menginspirasi (inspirational motivation), rangsangan intelektual (intellectual stimulation),
pertimbangan yang diadaptasi (individualized consideration).  Sedangkan menurut
Northouse (Takaheghesang et al.,, 2016) mengemukakan empat faktor kepemimpinan
transformasional yang dapat dijadikan indikator yaitu pengaruh ideal (idealized influence),
motivasi yang menginspirasi (inspirational motivation), rangsangan intelektual (intellectual
stimulation), pertimbangan yang diadaptasi (individualized consideration).

3. Pemberdayaan psikologis (Z)

Pemberdayaan ada sebagai bentuk kebebasan yang diberikan pada karyawan untuk

bertanggung jawab pada pekerjaan yang dikerjakan. Penelitian Helmy & Pratama (2018)
pemberdayaan psikologis merupakan salah satu cara untuk meningkatkan motivasi dan
Kinerja karyawan. Menurut Ramdhan (2015) pemberdayaan psikologis secara garis besar
merupakan suatu tindakan yang berfokus pada pegawai agar pegawai dapat mengembangkan
potensi yang dimilikinya. Permberdayaan dilakukan untuk mengembangkan potensi melalui
peningkatan motivasi.
Didukung Putra & Piartrini (2020) pemberdayaan psikologis adalah manifestasi dari
motivasi intrinsik yang tercermin pada orienatasi individu dalam perannnya di pekerjaan.
Maka dapat dikatakan karyawan dapat menjalankan perannya dengan baik apabila mereka
yang memiliki motivasi intrinsic.

Menurut penelitian Abdulrab (2020) Psychological empowerment it was defined as a
process of improving perception of self-efficacy through recognition of condition that



promotes powerless through formal and informal organization. Dalam arti bebas
pemberdayaan psikologis diartikan sebagai proses peningkatan persepsi dari keberhasilan
diri melalui pengakuan kondisi yang tidak berdaya melalui organisasi formal dan informal.
Pemberdayaan psikologis merupakan sesuatu keyakinan karyawan akan tingkatan dimana
mereka memperngaruhi lingkungan kerja mereka, kompetensi mereka, seberapa berartinya
pekerjaan mereka, dan otonomi yang mereka rasakan di dalam pekerjaann (1. B. Akbar et
al., 2019).
Berdasarkan beberapa pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan
psikologis adalah upaya peningkatan motivasi intrinsik yang berfokus pada kognisi dirinya
mengenai makna pekerjaan, peran dalam pekerjaan, dan kepercayaan diri untuk
menyelesikan tugas serta mengambil keputusan penting dalam pekerjaan yang dijalani.
Pemberdayaan psikologis sebagai upaya meningkatkan motivasi intrinsik bagi
karyawan dapat dilihat dari beberapa dimensi yang ada. Thomas & Velthouse (Helmy &
Pratama, 2018) mengatakan terdapat empat dimensi pemberdayaan psikologis yaitu
meaning, pricived impact, competence, dan self-determination. Berdasarkan (Spreitzer,
1995) terdapat empat dimensi pemberdayaan psikologis diataranya arti (meaning),
kompetensi (competence), menentukan nasib sendiri (self-determination), dan dampak
(impact).

B. Kerangka Teori dan Hipotesis
1. Kerangka Teoritis

Kepemimpinan Transformasional Terhadap Pemberdayaan Psikologis (X-Z)
Keberhasilan sebuah organisasi tergantung kepada pemimpin yang transformasional
yang mana dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawannya (Malik et al., 2017). Hal ini
jelas terlihat berdasarkan sikap pemimpin transformasional berdasarkan cirinya yang dapat
dilihat dari berbagai aspek seperti pengaruh ideal (idealized influence), motivasi yang
menginspirasi (inspirational motivation), rangsangan intelektual (intellectual stimulation),
pertimbangan yang diadaptasi (individualized consideration). Mufti et al., (2020)
mengatakan kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang lebih terlibat dengan
bawahan, dan tahu bagaimana menangani beban kerja di lingkungan yang ramah dan cara
yang nyaman sehingga bawahan juga merasa puas dengan pekerjaan mereka. Dengan
demikian dapat simpulkan bahwa pemimpin transformasional dengan kemampuan untuk
memotivasi, memberikan perhatian dan harapan, serta pengakuan bagi bawahannya
sehingga dapat mendorong tingkat kepuasan kerja.
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Pemberdayaan Psikologis (X-Z)
Pemberdayaan menjadi salah satu aspek penekanan pada pendekatan kepemimpinan,
dengan energi yang dimiliki oleh pemimpin untuk memberdayakan bawahannya agar
mereka dapat bertindak dengan memperhatikan visi yang ingin dicapai kedepannya
(Menon, 2001). Pemimpin dengan gaya kepemimpinan transformasional merupakan
pemimpin yang mampu memahami bawahannya sehingga mampu membuat karyawan
merasa diberdayakan secara psikologis. Sikap pemberdayaan secara psikologis dapat
terlihat dari aspek-aspek seperti memaknai pekerjaannya, dapat menentukan nasibnya
sendiri, memiliki kompetensi, serta merasa mereka memiliki dampak terhadap pekerjaan
yang dijalaninya. Selaras dengan pendapat Dust et al., (2014) yang menjelaskan bahwa
perilaku transformasional mengubah konsep diri karyawan dengan mendorong rasa
psikologis karyawan makna dan dampak dari pekerjaan mereka dan kompetensi dan



penentuan mereka dalam menyelesaikan pekerjaan mereka, yang mencakup empat aspek
pemberdayaan psikologis yang telah disebutkan sebelumnya.
Pemberdayaan Psikologis Terhadap Kepuasan Keja (Z-Y)

Penelitian Sukrajap (2016) mengatakan karyawan yang merasakan bahwa
keberadaan dirinya mempunyai dampak positif terhadap organisasi, cenderung tinggi
kepuasan kerjanya. Karyawan yang diberikan pemberdayaan psikologis cenderung
memiliki perasaan bahwa dirinya berguna dan memiliki peran dalam organisasi. Hal ini
juga didukung dengan pendapat menurut Seibert et al., (2011) yang mengatakan pekerja
yang memiliki pemberdayaan psikologis memungkinkan akan dapat mengalami
pemenuhan kebutuhan intrinsik terkait pekerjaan dan oleh karena itu akan menunjukan
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi
Kepemimpinan Transformasional Terhaap Kepuasan Kerja melalui Pemberdayaan
Psikologis (X-Y-2)

Pemimpin transformasional yang mampu mempengaruhi bawahan untuk mencapai
hasil yang diinginkan dengan melibatkan langsung bawahan, dapat membuat meraka
merasa senang dalam bekerja. Kepemimpinan yang menerapkan gaya transformasional,
maka akan membuat persepsi bawahan kearah yang positif dan mampu mempengaruhi
pemberdayaan psikologis mereka yang mana dapat mendorong terciptanya kepuasan kerja
yang tinggi (Aydogmus et al., 2018). Maka dapat disimpulkan kepuasan kerja akan terlihat
pada karyawan dengan pemimpin transformasional yang mampu memberdayakan mereka
ke arah yang lebih baik.

2. Hipotesis

H: : Kepemimpinan transformasional berpengaruh  secara
langsung terhadap kepuasan kerja

H> : Kepemimpinan transformasional berpengaruh  secara
langsung terhadap pemberdayaan psikologis

Hz : Pemberdayaan psikologis berpengaruh secara langsung
terhadap kepuasan kerja

Hs : Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
kepuasan kerja melalui pemberdayaan psikologis.

BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

A. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di SMK Swasta yang berlokasi di Kota Bekasi, Jawa Barat.
Beberapa sekolah tersebut dipilih karena memiliki keriteria yang sesuai dengan penelitian yang
dilakukan peneliti. Penelitian ini dilakukan selama kurang lebih empat bulan terhitung sejak
bulan Oktober 2020 hingga Juni 2022.

B. Model Penelitian

Populasi yang digunakan pada penelitian ini merupakan guru SMK Swasta di Kota
Bekasi dengan jumlah 189 orang. Pada penghitungan jumlah sampel peneliti menggunakan
teknik slovin dengan tingkat eror 5% dengan rumus penghitungan sebagai berikut:



N
n=———
(N (d)"+1)
Keterangan:
n = besarnya sampel
N = nilai populasi
d = nilai presensi 95% atau sig. 0.05=5%, artinya tingkat kesalahan adalah 5%

maka diperoleh jumlah sampel yang akan digunakan dalam penelitian yaitu sebesar 104 orang
guru.
C. Instrumen Penelitian

Kepemimpinan transformasional merupakan data primer yang diukur menggunakan
empat dimensi yang diuraikan oleh Bass dan Avolio (2004) dengan menggunakan 20
instrument dalam bentuk indikator yang diadopsi oleh (Xirasagar, 2008). Adapun dimensi
empat dimensi kepemimpinan transformasional yaitu: kharisma (idealized influence), stimulasi
intelektual (intellectual stimulation), perhatian individu (individualized consideration),
motivasi inspirasi (inspirational motivation).

Pemberdayaan psikologis merupakan data primer yang diukur menggunakan empat
dimensi dan 12 instrument yang diadopsi dari Spreitzer (1995). Adapun dimensi pemberdayaan
psikologis dikategorikan menjadi empat dimensi yaitu: arti (meaning), kompetensi
(competence), menentukan nasib sendiri (self-determination), dan dampak (impact).

D. Metode Penelitian

Metode penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya, maka peneliti menggunakan
metode survey. Metode survey dilakukan menggunakan alat berupa kuesioner dengan
menggunkan google from untuk pengambilan data. Dimana kuesioner tersebut akan diisi oleh
responden yang telah disesuaikan dengan sampel yang telah ditentukan. Kuesioner dibuat
sesuai dengan indikator setiap variabel yang telah ditentukan dan dibuat menggunakan skala
likert dengan rentang 1-5 yaitu sangat setuju (SS) hingga sangat tidak setuju (STS)

E. Teknik Analisis Data
Teknik analisis data dalam penelitian ini adalah teknik analisis data statistik dengan
menggunakan alat analisis berupa Partial Least Square (PLS) versi 3.0.

BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Data
Populasi dari penelitian ini yaitu guru SMK Swasta di Kota Bekasi dengan jumlah 141
orang dengan jumlah sampel sebanyak 104 orang. Responden dalam penelitian ini diambil
berdasarkan beberapa karakteristik yaitu jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, lama
bekerja, dan instansi tempat bekerja.

Tabel 4.1 Tabel Karakteristik Responden

Keterangan Total
i-laki 37
Jenis Kelamin Laki-laki
Perempuan 67
Pendidikan SMA/SMK/Sederajat 4

Terakhir D3 30




S1 63

>S1 7

<3 tahun 1

Lama Bekerja 3-5 tahun 37
>5 tahun 96

<30 tahun 33

Usia 30-40 tahun 48

>40 tahun 23

Sumber: Data diolah oleh peneliti (2022)

B. Analisis Model Struktural

1.

Pengukuran Model (Outer Model)

Analisis outer model ini megindikasikan bagaimana setiap indikator berhubungan
dengan variabel lainnya. Uji yang dilakukan pada outer model yaitu convergent validity,
discriminant validity, composite reliability, Average variance extracted (AVE) dan
cronbach alpha. Hasil uji menunjukan valid dan reliabel apabila nilai tabel outer loading,
composite reliability >0,7. Untuk nilai uji AVE sendiri juga menunjukan seluruh variabel
memiliki hasil diatas >0,5. Pada tabel V.11 dan tabel 3.10 menunjukan bahwa semua
variabel memenuhi standar karena memiliki nilai >0.7 dan AVE >0,5, maka semua

konstruk dalam penelitian ini dinyatakan valid dan reliabe

Tabel 3.10 Hasil Uji Reliabilitas Data

Cronbach's Alpha rho_A Reliabilitas
Komposit
Kepemimpinan Transformasional _(X) 0,944 0,944 0,950
Kepuasan Kerja _(Y) 0,965 0,965 0,967
Pemberdayaan Psikologis (M) 0,926 0,927 0,937

Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti (2022)

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Tabel 4.15 R-Square (R?)

R Square
Kepuasan Kerja _(Y) 0,948
Pemberdayaan Psikologis (M) 0,894

Sumber: Data Diolah oleh Peneliti (2022)

Kesimpulannya adalah kepemimpinan transformasional memiliki hubungan
dengan pemberdayaan psikologis dan kepemimpinan transformasional memiliki hubungan

yang lebih besar terhadap kepuasan kerja melalui peran pemberdayaan psikologis.

Nilai f-square () digunakan untuk menilai seberapa besar pengaruh relativ dari

variabel laten independent terhadap varibel laten dependen
Tabel 4.16 F-Square ()

Kepemimpinan
Transformasional

_(X)

Kepuasan
Kerja _(Y)

Pemberdayaan
Psikologis _(M)




Kepemimpinan 0,416 8,417
Transformasional _(X)
Kepuasan Kerja _(Y)

Pemberdayaan 0,596
Psikologis (M)
Sumber: Data Diolah oleh Peneliti (2022)

VIF adalah pengujian multikoliniearitas untuk membuktikan korelasi antar
konstruk. Jika terdapat korelasi yang kuat berarti model korelasi mengandung masalah.
Jika VIF >5,00 menunjukan adanya masalah koliniearitas, sedangkan jika VIF <5,00 maka
tidak terdapat masalah multikoliniearitas dalam model korelasi.

Tabel 4.17 Variance Inflation Factor (VIF)

VIF VIF VIF

KK1 3,033 KK28 4,799 KT3 2,822
KK10 3,544 KK3 2,613 KT4 2,775
KK11 4,386 KK30 2,871 KT6 2,308
KK12 4,025 KK4 3,110 KT7 2,987
KK13 4,019 KKS5 2,599 KT8 2,134
KK14 3,707 KK6 3,042 KT9 2,232
KK15 2,830 KK7 3,569 PE1 2,750
KK16 2,574 KK8 3,500 PE10 2,930
KK17 4,812 KK9 3,450 PE11 2,927
KK18 3,402 KT1 2,932 PE12 2,540
KK19 4,042 KT10 2,403 PE2 2,841
KK2 2,934 KT11 3,351 PE3 2,472
KK20 3,932 KT12 2,085 PE4 2,765
KK21 3,474 KT13 2,172 PE5 2,721
KK22 2,535 KT14 2,858 PE6 2,598
KK23 3,156 KT15 2,750 PE7 2,826
KK24 3,959 KT17 2,418 PES8 2,507
KK25 3,756 KT18 2,787 PE9 2,255
KK26 3,753 KT2 2,505

KK27 4,425 KT20 2,554

Sumber: Data Diolah oleh Peneliti (2022)

Pada tabel di atas nilai VIF seluruh variabel baik kepemimpinan transformasional
(X), Kepuasan kerja (YY), dan Pemberdayaan Psikologis (M) memiliki nilai <5,00, segingga
tidak terdapat masalah multikoleniearitas

3. Uji Hipotesis
Berdasarkan hipotesis dalam penelitian ini, peneliti menggunakan pengukuran
pengaruh langsung (direct effect) dan pengaruh tidak langsung (Indirect effect) untuk
melakukan uji hipotesis. Hasil koefisien jalur (Path coefficient) untuk mengukur pengaruh
langsung dan hasil nilai pengaruh tidak langsung (indirect effect) untuk mengukur
pengaruh variabel mediasi.



H1: kepemimpinan transformasional (X) berpengaruh secara langsung terhadap
kepuasan kerja ()

Berdasarkan tabel 1V.15 variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dilihat dari nilai original sampel
sebesar 0,449 dan t-statistik >1,98 yaitu 5,414. Demikian pula pada nilai p-value <0,05
yaitu sebesar 0,000. Maka dapat disimpulkan bahwa H1 diterima.

H2: kepemimpinan transformasional (X) berpengaruh secara langsung terhadap
pemberdayaan psikologis (M)

Berdasarkan tabel 1V.15 variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dilihat dari nilai original sampel
sebesar 0,945 dan t-statistik >1,98 yaitu 118,953. Demikian pula pada nilai p-value <0,05
yaitu sebesar 0,000. Maka dapat disimpulkan bahwa H> diterima.

H3: pemberdayaan psikologis (M) berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan
kerja (Y)

Berdasarkan tabel 1V.15 variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dilihat dari nilai original sampel
sebesar 0,538 dan t-statistik >1,98 yaitu 6,630. Demikian pula pada nilai p-value <0,05
yaitu sebesar 0,000. Maka dapat disimpulkan bahwa Hs diterima.

H4: kepemimpinan transformasional (X) berpengaruh terhadap kepuasan kerja ()
melalui pemberdayaan psikologis (M) sebagai variabel mediasi

Berdasarkan tabel 1VV.16 variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap kepuasan kerja melalui pemberdayaan psikologis. Hal ini ditunjukan dari nilai
original sampel sebesar 0,509 dan t-statistik >1,98 yaitu 6,632. Demikian pula pada nilai
p-value <0,05 yaitu sebesar 0,000. Maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan dengan pemberdayaan psikologis
sebagai variabel mediasi, sehingga Ha diterima.

BAB V

KESIMPULAN IMPIKASI DAN SARAN

A. Kesimpulan

1. Uji hipotesis pertama menunjukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu dapat dikatakan pemimpin
yang bersifat transformasional akan mampu mempengaruhi tingkat kepuasan Kkerja
karyawannya. Dalam hal ini kepala sekolah selaku pemimpin yang memiliki perhatian dan
kemampuan untuk memotivasi, serta pengakuan bagi bawahannya sehingga dapat
mendorong tingkat kepuasan kerja para guru selaku bawahannya.

2. Hasil uji hipotesis ke dua menunjukan kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap pemberdayaan psikologis. maka dapat diartikan bahwasannya guru selaku
bawahan akan terberdayakan dengan baik apabila kepala sekolah selaku pemimpin



menerapkan sikap-sikap transformasional. Dimana kepala sekolah mampu memberikan
dukungan baik secara internal maupun eksternal.

3. Hasil uji hipotesis ke tiga untuk penelitian ini menunjukan bahwasannya pemberdayaan
psikologis memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Semakin guru merasa terbedayakan
baik secara kemampuan dan percaya diri pada kemampuannya maka rasa kepuasan itu akan
semakin meningkat.

4. Hasil uji hipotesis yang terakhir yaitu adanya pengaruh tidak langsung dari kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja yang melalui pemberdayaan psikologis sebagai
mediatornya. Jadi dapat dikatakan bahwa rasa puas atau kepuasan kerja itu sendiri akan
mengalami peningkatan apabila para guru memiliki pemimpin yang berjiwa
transformasional yang mampu memberdayakan mereka dengan baik.

B. Implikasi

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan diketahui bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui pemberdayaan psikologis pada
guru SMK Swasta di Kota Bekasi, oleh karena itu dapat dikatakan kepuasan kerja dapat
dipengaruhi oleh dua faktor yaitu kepemimpinan transformasional dan pemberdayaan
psikologis. Maka apabila kepemimpinan transformasional tinggi akan berpengaruh kepada
tingkat kepuasan guru, dan juga tingginya faktor pemberdayaan psikologis akan membantu
pemimpin transformasional untuk meningkatkan kepuasan kerja.

C. Saran

Berdasarkan kesimpulan dan implikasi di atas berikut merupakan saran-saran yang
menjadi harapan peneliti untuk mampu menjadi masukan yang bermanfaat ialah sebagai
berikut:

1. Bagi sekolah, peneliti berharap agar mampu meningkatkan kepuasan kerja bagi para guru
di sekolah. guna meningkatkan kepuasan guru maka diperlukan pemimpin yang tidak
hanya mementingkan diri sendiri akan tetapi juga mementingkan bawahannya, demikian
pula pemimpin yang tidak hanya mendorong secara fisik saja tetapi meampu memberikan
dorongan secara mental agar kompetensi guru akan semakin meningkat. Apabila guru
merasa puas dengan pekerjaannya mereka akan mampu menjalani pekerjaannya dengan
baik dan menciptakan penerus generasi bangsa yang membanggakan, karena tidak dapat
dipungkiri bahwa guru merupakan salah satu elemen penunjang keberhasilan proses
pendidikan.

2. Bagi kepala sekolah dan bapak/ibu guru, semoga kedepannya dapat lebih memperhatikan
lagi kebutuhan para guru dan kepala sekolah dapat membimbing para guru dengan
memberikan perhatian, dukungan, dan motivasi untuk berjuang kea rah yang lebih baik.
Untuk para guru juga peneliti berharap mampu meningkatkan kemampuannya agar
menjadi lebih percaya diri lagi pekerjaannya.

3. Bagi peneliti selanjutnya, peneliti berharap untuk penelitian yang akan datang agar lebih
baik lagi dari penelitian ini terutama terkait dengan kepuasan kerja guru, kepemimpinan
transformasional, dan pemberdayaan psikologis. Selain itu peneliti juga mengharapkan
agar peneliti selanjutnya mampu menyempurnakan penelitian ini dengan menambahkan
atau memperluas objek penelitiannya agar bervariatif dan faktor-faktor lainnya seperti
rekan Kkerja, gaji, motivasi, dan lain sebagainya.
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