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Abstrak  

Penelitian ini menguji pengaruh kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, 

dengan motivasi sebagai mediator, dalam reformasi birokrasi pemerintah. Didorong inkonsistensi studi dan 

target kinerja ASN, studi kuantitatif ini menganalisis data 91 responden menggunakan Smart PLS V4. Hasil 

menunjukkan kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja signifikan memengaruhi motivasi. 

Kepemimpinan transformasional juga positif memengaruhi kinerja. Menariknya, kepuasan kerja tidak langsung 

memengaruhi kinerja, namun motivasi terbukti signifikan memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional 

dan memediasi penuh pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja. Ditemukan peran krusial motivasi dalam 

peningkatan kinerja dan penyelarasan kepemimpinan, berkontribusi pada ilmu MSDM sektor publik. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja, Kinerja, Motivasi. 

 

Abstract  

This study examines the influence of transformational leadership and job satisfaction on employee performance, 

with motivation as a mediator, in government bureaucratic reform. Driven by the inconsistency of the study and 

the ASN performance target, this quantitative study analyzed the data of 91 respondents using Smart PLS V4. 

Results show transformational leadership and job satisfaction significantly affect motivation. Transformational 

leadership also positively affects performance. Interestingly, job satisfaction does not directly affect 

performance, but motivation has been shown to significantly mediate the influence of transformational 

leadership and fully mediate the influence of job satisfaction on performance. It was found that the crucial role 

of motivation in improving performance and leadership alignment, contributing to the knowledge of public 

sector human resources 

Keywords: Job Satisfaction, Motivation, Performance, Transformational Leadership. 

 

https://j/
https://j-innovative.org/index.php/Innovative
https://j-innovative.org/index.php/Innovative


Copyright @ Endang Supriadi, Suyanto Suyanto 

PENDAHULUAN 

Reformasi birokrasi merupakan program prioritas nasional di Kementerian dan 

Lembaga Pemerintahan Indonesia, bertujuan untuk mewujudkan tata kelola pemerintahan 

yang baik dan profesional. Inisiatif ini muncul karena adanya tumpang tindih administrasi, 

manajemen sumber daya manusia, dan anggaran yang besar, sehingga memerlukan 

restrukturisasi dan strategi berbasis inovasi. Grand Design Reformasi Birokrasi 2010-2025 

dan Road Map tahunan menjadi panduan strategis untuk mencapai tujuan tersebut, 

termasuk penyederhanaan struktur organisasi dan penekanan pada jabatan fungsional 

(Menteri PAN & RB, 2021). Reformasi birokrasi bertujuan untuk meningkatkan kinerja ASN 

melalui berbagai perubahan struktural dan kebijakan yang mendukung peningkatan 

produktivitas dan akuntabilitas. Kinerja aparatur sipil negara (ASN) dalam konteks reformasi 

birokrasi merujuk pada efektivitas dan efisiensi ASN dalam menjalankan tugas-tugas 

pemerintahan serta pelayanan public. 

Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) sangat dipengaruhi oleh kepemimpinan 

transformasional, yang berperan penting dalam meningkatkan efektivitas administrasi 

pemerintah. Kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja layanan melalui 

mekanisme kepercayaan afektif dan kognitif antara pemimpin dan bawahan (Fan et al., 

2023). Selain itu, kepemimpinan transformasional juga berhubungan positif dengan perilaku 

kerja kontekstual dan tugas, meskipun efeknya lebih kuat pada perilaku kontekstual. Di 

Indonesia, kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi terbukti meningkatkan 

perilaku kewargaan organisasi (OCB) yang pada gilirannya meningkatkan kinerja pegawai 

(Arifin & Narmaditya, 2024). Namun, ada juga tantangan seperti pelanggaran etika dan 

produktivitas rendah yang perlu diatasi dengan meningkatkan keterlibatan kerja dan 

otonomi pekerjaan (Wulandari et al., 2024). Oleh karena itu, penerapan model 

kepemimpinan transformasional dapat menjadi strategi efektif untuk meningkatkan kinerja 

ASN dalam konteks birokrasi. 

Kepemimpinan transformasional dapat secara signifikan mendukung reformasi 

birokrasi dengan menumbuhkan lingkungan yang kondusif untuk perubahan dan 

meningkatkan kinerja organisasi. Gaya kepemimpinan ini secara positif memengaruhi kinerja 

personel dan hasil kelembagaan dengan mempromosikan perubahan terencana dan iklim 

organisasi yang mendukung, yang sangat penting untuk implementasi reformasi yang 

efektif (Yunita et al., 2020). Selain itu, pemimpin transformasional meningkatkan keterlibatan 

karyawan dan memperjuangkan perilaku selama perubahan organisasi, yang penting untuk 

keberhasilan adopsi praktik dan kebijakan baru (Islam et al., 2022). Dengan menetapkan 

tujuan yang jelas dan menumbuhkan budaya organisasi yang positif, pemimpin 
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transformasional secara tidak langsung memfasilitasi penggunaan informasi kinerja, 

sehingga meningkatkan efektivitas reformasi birokrasi secara keseluruhan. 

Sementara itu, terdapat indikator kinerja utama (IKU) di berbagai direktorat yang 

menunjukkan realisasi di bawah target, penulis menyoroti adanya tantangan dalam 

peningkatan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN). Penelitian-penelitian terdahulu mengenai 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai menunjukkan hasil 

yang inkonsisten, dengan beberapa studi menemukan pengaruh positif (Kusumah et al., 

2021),sementara yang lain tidak menemukan pengaruh signifikan (Kustiawan et al., 2022; 

Sudha et al., 2023). Demikian pula, hubungan antara motivasi kerja dengan kepuasan kerja 

dan kinerja pegawai juga memperlihatkan temuan yang kontradiktif di antara para peneliti  

(PANCASILA et al., 2020). Selain itu, peran kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai masih 

menjadi perdebatan, dengan beberapa literatur menunjukkan korelasi yang penting (Idris et 

al., 2020), namun ada pula yang menyatakan tidak ada hubungan signifikan (Kaur et al., 

2022).  

Ketidakkonsistenan hasil penelitian tentang pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja aparatur sipil negara dapat disebabkan oleh beberapa faktor. Perbedaan 

dalam pengukuran dan definisi variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian dapat 

menyebabkan hasil yang tidak konsisten. Adanya variabel moderator seperti orientasi jarak 

kekuasaan juga dapat mempengaruhi hubungan antara kepemimpinan transformasional 

dan kinerja, di mana orientasi jarak kekuasaan yang tinggi dapat mengurangi efek positif 

dari kepemimpinan transformasional (Nhat Vuong et al., 2023) . Perbedaan konteks 

organisasi dan budaya kerja juga dapat mempengaruhi hasil penelitian (Fan et al., 2023) 

(Sudha et al., 2023). Oleh karena itu, penting untuk mempertimbangkan faktor-faktor 

kontekstual dan individual dalam penelitian tentang kepemimpinan transformasional dan 

kinerja aparatur sipil negara serta hubungan antara motivasi kerja, kepuasan kerja, dan 

kinerja pegawai. Beberapa hipotesa akan diuji dengan penelitian untuk mengisi kesenjangan 

tersebut 

Hipotesis pertama dan kedua akan menguji pengaruh variable X terhadap variable 

pemediasi. Hipotesa pertama adalah apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh 

terhadap motivasi. Hipotesis kedua apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap variable 

motivasi.  Hal ini sangat penting untuk memahami mekanisme yang mendasari hubungan 

antara kepemimpinan transformasional dan motivasi serta antara kepuasan kerja dan 

motivasi.  

Hipotesis ketiga dan keempat akan menguji variabel X terhadap variable Y. Hipotesa 

ketiga adalah apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja. 
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Hipotesis keempat adalah apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja. Menguji 

kedua hipotesis ini akan memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang bagaimana 

faktor-faktor kepemimpinan dan kepuasan kerja dapat dioptimalkan untuk meningkatkan 

kinerja organisasi. Dengan memahami pengaruh langsung dan tidak langsung dari 

kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap kinerja, organisasi dapat 

merancang strategi yang lebih efektif untuk mencapai tujuan mereka (Doghri et al., 2022; 

Idris et al., 2020; Zein & Abdo, 2024). 

Hipotesis kelima akan menguji variable pemediasi terhadap variable Y, yaitu apakah 

motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Motivasi merupakan faktor yang sangat signifikan 

dalam meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN). Penelitian terdahulu menunjukkan 

motivasi sebagai prediktor utama kinerja, lebih penting dibandingkan kompensasi dan 

kompetensi (Nazarwin, 2024). Oleh karena itu, menguji apakah motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja ASN dalam kerangka Grand Design Reformasi Birokrasi 2010-2025 adalah 

langkah yang sangat relevan. Studi yang lain menunjukkan bahwa motivasi publik berperan 

sebagai mediator positif antara kepemimpinan dan kinerja ASN (Mao et al., 2025; Vuong, 

2023). Dengan demikian, hipotesis kelima yang menguji variabel pemediasi motivasi 

terhadap kinerja ASN dapat memberikan wawasan penting tentang bagaimana motivasi 

dapat meningkatkan efektivitas reformasi birokrasi serta memberikan panduan bagi 

pembuat kebijakan untuk merancang strategi untuk meningkatkan motivasi ASN.  

Hipotesis keenam dan ketujuh akan menguji peran variable motivasi sebagai 

pemediasi. Hipotesa keenam adalah apakah motivasi memediasi pengaruh kepemimpinan 

trasnformasional terhadap kinerja. Hipotesis ketujuh adalah apakah motivasi memediasi 

hubungan kepuasan kerja terhadap kinerja. Dengan memahami apakah motivasi berfungsi 

sebagai pemediasi, akan memberikan wawasan yang lebih dalam tentang bagaimana 

kepemimpinan dan kepuasan kerja dapat mempengaruhi kinerja pegawai melalui motivasi. 

Penemuan dari hipotesis ini dapat membantu organisasi dalam merancang strategi 

kepemimpinan dan program peningkatan kepuasan kerja yang lebih efektif untuk 

meningkatkan kinerja aparatur sipil negara. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan olah data aplikasi Smart 

PLS V4 dan Microsoft Excel untuk menghitung Tingkat Capaian Responden (TCR) dan P 

value (Hair, Black, et al., 2019; Hair, Risher, et al., 2019; Rina et al., 2020). TCR sebagai 

pedoman rekomendasi implikasi manajerial, sedangkan p value untuk menentukan 

signifikansi hubungan variable. Skala Likert 5-point digunakan untuk mengukur tingkat 



Copyright @ Endang Supriadi, Suyanto Suyanto 

persetujuan responden terhadap setiap pernyataan dalam kuesioner. Demografi responden 

penelitian pada bulan Februari 2025 sampai dengan Maret 2025, dari para pegawai 

Kementerian Perindustrian khususnya di Direktorat Jenderal Industri Kimia Farmasi dan 

tekstil, dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1: Demografi responden 

Indikator Kategori Frekuensi 
Persentase 

(%) 

Jenis 

Kelamin 

Laki – Laki 57 62.6 

Perempuan 34 37.4 

Usia 

21 thn - 30 thn 38 41.8 

31 thn - 40 thn 33 36.3 

41 thn - 50 thn 17 18.7 

51 thn - 60 thn 3 3.3 

Pendidikan 

Terakhir 

SLTA 3 3.3 

D3 6 6.6 

DIV/S1 56 61.5 

S2 26 28.6 

Jabatan 

Jabatan Administratif  3 3.3 

Jabatan Fungsional 53 58.2 

Pelaksana 10 11.0 

PPNPN 16 17.6 

PPPK 9 9.9 

Validitas dan reliabilitas diukur dengan nilai outer loading >0,4 serta nilai Average 

Variant Extracted (AVE), Rho_c dan Crombach’s alpha sesuai  Hair et al., (2024). Nilai path 

coefficient dan specific indirect efect  dipergunakan untuk menilai hasil pengujian hipotesis 

penelitian.  
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

TCR dan outerloading asing masing indicator dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 2: Tingkat Capaian  Responden dan outer Loading 

Variabel Indikator Kode Outer 

Loading 

TCR 

Kinerja 

(KIN) 

Saya sukses merencanakan tugas dari suatu 

pekerjaan sehingga selesai tepat pada waktunya 
KIN1 0.680 83,08 

Perencanaan saya optimal KIN2 0.754 79,78 

Saya mengingat hasil (output) yang harus dicapai KIN3 0.824 83,08 

Saya dapat memisahkan masalah utama dengan 

masalah lainnya di lingkungan kerja 
KIN4 0.715 83,08 

Saya mengetahui cara menentukan prioritas yang 

tepat  
KIN5 0.802 81,98 

Saya mampu bekerja dengan baik dengan usaha 

dan waktu yang minimal 
KIN6 0.764 79,56 

Kolaborasi dengan orang lain sangat produktif KIN7 0.660 86,16 

Saya mengambil tanggung jawab ekstra KIN8 0.632 65,28 

Saya memulai tugas baru sendiri, ketika tugas lama 

selesai. 
KIN9 0.623 74,50 

Saya mengambil tugas pekerjaan yang menantang, 

jika ada 
KIN10 0.686 65,28 

Saya bekerja untuk menjaga wawasan kerja saya 

tetap up-to-date 
KIN11 0.754 85,50 

Saya bekerja untuk menjaga keahlian pekerjaan 

saya tetap up-to-date 
KIN12 0.761 84,84 

Untuk menghadapi masalah baru, saya menemukan 

solusi kreatif. 
KIN13 0.709 77,80 

Kepemi

mpinan 

Transfor

masional 

(KT) 

Pemimpin membuat saya senang ketika berada di 

dekatnya 
KT1 0.777 67,26 

Pemimpin saya menetapkan pencapaian yang 

tinggi 
KT2 0.468 79,78 

Pemimpin memiliki ide untuk menstimulasi saya 

memikirkan kembali ide yang sebelumnya 
KT3 0.865 74,50 

Pemimpin saya mendorong saya untuk melihat KT4 0.801 80,44 
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masalah sebagai kesempatan belajar 

Saya mengakui pencapaian saya KT5 0.548 75,16 

Pemimpin adalah orang terpercaya KT6 0.782 74,72 

Pemimpin saya menghargai setiap ide baru untuk 

memecahkan masalah yang organisasi hadapi 
KT7 0.821 78,90 

Pemimpin saya memiliki alasan untuk mengubah 

perspektif saya 
KT8 0.844 72,74 

Pemimpin saya memberikan saya inginkan sebagai 

imbalan atau balasan atas dukungan saya 

kepadanya 

KT9 0.645 58,68 

Pemimpin sepenuh hati mendukung ide saya yang 

bagus untuk Direktorat 
KT10 0.849 75,60 

Pemimpin mengetahui apa yang saya inginkan dan 

membantu untuk memperolehnya 
KT11 0.801 67,48 

Pemimpin memuji kinerja baik saya KT12 0.805 72,74 

Kepuasa

n Kerja 

(KK) 

Saya merasa puas dengan cara pemimpin saya 

memimpin bawahan 
KK1 0.906 71,64 

Pemimpin saya sangat bijaksana dalam membuat 

Keputusan 
KK2 0.867 72,74 

Saya melihat tugas yang diberikan merupakan 

perintah atau mandat yang harus diselesaikan 

sebaik mungkin 

KK3 0.829 81,10 

Saya merasa nyaman dengan pekerjaan saat ini KK4 0.882 72,74 

MOTIVA

SI (MOT) 

Saya menyukai pekerjaan saya MOT1 0.786 72,30 

Secara pribadi penting untuk saya, sukses di 

organisasi 
MOT2 0.745 78,24 

Saya dapat mempengaruhi tugas pekerjaan MOT3 0.877 71,42 

Saya puas dengan aliran informasi MOT4 0.797 66,38 

Saya membutuhkan keterampilan dalam tugas 

pekerjaan 
MOT5 0.591 81,98 

Saya dapat memilih di mana, kapan, dan 

bagaimana melakukan pekerjaan 
MOT6 0.745 69,46 

Pekerjaan saya terlalu mudah dan berulang  MOT7 0.510 55,82 

Organisasi mendorong saya untuk bekerja MOT8 0.760 78,46 
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Saya memiliki kemungkinan untuk maju dalam 

pekerjaan 
MOT9 0.712 79,12 

Saya puas dengan gaji saya MOT10 0.699 66,60 

Saya puas dengan banyaknya kegiatan free time 

yang organisasi atur 
MOT11 0.652 68,14 

Saya mendapatkan cukup feedback dari organisasi MOT12 0.872 72,52 

 

Dari tabel 2, terlihat bahwa semua nilai outer loading >0,4 dan dapat dinyatakan valid 

karena didukung oleh nilai AVE, Descriminan validity (Rho_c) dan crombagh Alpha yang 

memenuhi kriteria. 

Tabel 3: Nilai AVE, Rho_c dan Cronbach’s Alpha 

Tabel 4: Descriminant Validity Heterotrait -Monotrait Ratio (HTMT) 

  Kep Kerja Kep Trans Kinerja 

Kepuasan  Kerja       

Kepemimpinan Transformasional 0.822     

Kinerja 0.601 0.703   

Motivasi 0.873 0.823 0.741 

Juga dilakukan uji model untuk mengukur hubungan variabel yang diusulkan: 

Tabel 5: Uji Model 

Variabel dependen R Square R Square Adjusted 

Kinerja(Y) 0.538 0.522 

Motivasi(Z) 0.706 0.699 

 Setelah memastikan data memenuhi sarat validitas, reliabilitas dan inner model, maka 

dilakukan langkah bootstrap pada aplikasi Smart PLS4, dengan hasil pada gambar 1 dan 

tabel 6. Berdasarkan tabel 6: 

Hipotesa 1: Kepemimpinan Tranformasinal berpengaruh terhadap Motivasi pegawai sejalan 

dengan penelitian Udin, (2023), namun berbeda dengan temuan Lee Whittington et al., 

(2013), dimana Komitmen dan kinerja karyawan tingkat tinggi dapat dicapai tanpa adanya 

  
Cronbach’s 

Alpha rho_c rho_a AVE 

Kepuasan Kerja 0,718 0,804 0,753 0,673 

Kepemimpinan Transformasional 0,994 0,994 0,994 0,994 

Kinerja 0,895 0,919 0,911 0,654 

Motivasi 0,870 0,912 0,874 0,721 
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pemimpin transformasional melalui berbagai penyebab, antara lain dengan adanya 

pekerjaan yang divariasi, tujuan yang menantang, dan hubungan antara pemimpin dan  

bawahan berkualitas tinggi 

 

 

Gambar 1; Hasil Bootstrap Smart PLS 4. 

Adapun secara tabel dirinci dalam path coefficient dan specific indirect effect 

Tabel 6: Uji Hipotesis 

Hipotesa 2: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja.Hal ini sejalan dengan 

(Alias et al., 2020), namun berbeda dengan Mat et al., (2017) dimana ada masalah motivasi 

dan kepuasan kerja yang melanda negara-negara berkembang seperti Malaysia. 

Hip 

  

Path Coefficient & 

Spesific Indirect Effect 

Original 

sample 

(O) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) P Value     Status 

H1 KT -> MOT 0.375 0.097 3.889 0.000 Diterima 

H2 KK → MOT 0,520 0.086 6.030 0.000 Diterima 

H3 KT → KIN 0,351 0.118 2.980 0.001 Diterima 

H4 KK → KIN 0,135 0.156 0.863 0.194 Ditolak 

H5 MOT→ KIN 0,540 0.148 3.665 0.000 Diterima 

H6 KT→ MOT→KIN 0,203 0.069 2.944 0.002 Diterima 

H7 KK →MOT → KIN 0,282 0.104 2.700 0.003 Diterima 
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Hipotesa 3: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Hal ini sejalan dengan Arous et al., (2024); Iddrisu & Mohammed, (2025); Murali & Aggarwal, 

(2020); Nguyen et al., (2019); Rubbani et al., (2024). Namun berbeda dengan Rizki et al., 

(2019); Wulandari et al., (2024). 

Hipotesa 4: Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja. Hal ini tidak sejalan 

dengan (Al-Fakeh et al., 2020; Jayanthi & Maheswari, 2018; Ma et al., 2013; MacUtay, 2020; 

Yvonne et al., 2014). Hal tersebut karena varibael kepuasan kerja membutuhkan varibel lain 

seperti kesejahteraan subjektif dan komitmen organisasi (Kumar, 2022; Pavan Kumar, 2017; 

Raghavendra & Kamaraj, 2024) 

Hipotesa 5: Motivasi berpengaruh terhadap kinerja, sejalan dengan  

Hipotesa 6: Motivasi memediasi sebagian pengaruh kepemimpinan trasnformasional 

terhadap kinerja, sejalan dengan (Bastari et al., 2020; Kuntadi et al., 2023; Udin, 2023) 

Hipotesa 7: Motivasi memediasi penuh pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja, 

seperti yang terjadi di perusahaan perangkat lunak (Ahmeti, 2023) dan berbeda dengan 

temuan Magai & Ardhianto, (2024) 

 

SIMPULAN 

Kepemimpinan transformasional secara konsisten memengaruhi motivasi dan kinerja 

pegawai, sejalan dengan banyak penelitian yang ada. Namun, ada juga bukti bahwa motivasi 

dan kinerja tinggi bisa dicapai melalui faktor lain seperti variasi pekerjaan dan tujuan yang 

menantang, bahkan tanpa adanya pemimpin transformasional. Kepuasan kerja memiliki 

hubungan yang bervariasi dengan motivasi, dan secara menarik, dalam studi ini, kepuasan 

kerja tidak secara langsung memengaruhi kinerja tanpa adanya variabel lain seperti 

kesejahteraan subjektif atau komitmen organisasi. Penting untuk dicatat bahwa motivasi 

memainkan peran kunci sebagai mediator, baik sebagian maupun penuh, dalam 

menghubungkan kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja dengan kinerja 

pegawai. Secara keseluruhan, kompleksitas hubungan antar variabel ini menggarisbawahi 

pentingnya pendekatan holistik dalam memahami dinamika organisasi. Dengan demikian, 

penelitian ini memberikan kontribusi empiris yang berharga bagi literatur tentang 

manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks kinerja karyawan/pegawai.  
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