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Abstract: The focus of the stdy 5 the relationship between Bass™s {1985} ransfonpational and
transactional leadership =tyle percaived by knowledge worker with Spector’s {1997) job satisfaction on
knowledge worker. The present study is s correlational field study. The purpose of this study is to give
additional evidence on which leadership style predicts higher job satisfaction. According to this research,
group of knowledge worker who work under transformational leader achieve higher job satisfaction than

those wha work under transasctional leader
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PENDAHULUAN

Seiring dengan berkembangnya pendidikan,
banvek tenaga kerja yvang memiliki nilai lebih
dibandingkan dengan pekerjo-pekerja lainnya.
Pekerja-pekerja ini tidak sekedar mengandalkan
keterampilan tangan dan otot, tetapd mereka memiliki
pengetahuan dan mengaplikasikan pengetahuan
mereka ke dalam pekerjaannva, Drucker (1998)
menvebutl pekerja-pekerja ini sebagai pekerja
berpengetahuan (knowledee workers). Pekerja-
pekenia ini disebut sebagai pekeria berpengetahuan
karena mereka memiliki pengetahuan yang lebih vang
mereka dopatkan dari pendidikan formal vang tinggi
dibandingkan dengan pekerja lain (Drucker, 1%98),

Menurut Drucker (1998), dalam menghadapi
pekerja berpengetahuan, pare atasan harus dapat
meyakinkan pekerja berpengetahuan bahwa mereka
memberikan kesempatan kepada pekerja
berpengetahuan untuk mengaplikasikan penge-
tahuannya ke dalam pekerfaan. Selain i, perlakuan
kasar seorang atasan terhadap pekerja ber-
pengetahman akan membuat mercka merasa tidak
bahagia dan tidak puas terhadap pekerjaannya.

Menurut Spector (1997), kepuasan kena dapat
dianggap schagal perasaan scseOrang SCCATa UMMM
terhadap pekerjaannya ataupun sebagai rangkaian

yvang saling berhubungan daci sikap-sikap seseorang
terhadap aspek-aspek atan faset-faset dari
peckerjaannya. Ditambahkan oleh Spector (1997),
terdapat sembilan aspek dalam kepuasan kerja, vaitu
gaji. kesempatan eniuk promosi, atasan, tunjangan,
penghargaan darl perusahaan, prosedur kerja, nekan
kerja, sifat pekerjaan, dan komunikasi dalam
organisasi, Cleh karena pentingnva kKepuasan kerja
karyawean bag sebush organisasi, peranan pemimpin
sangat diperlukan wniuk memastikan seluruh
karvavwean merasa puas bekega di organisast tersebuf.

Dralam hampir tiga dekade terakhir, beberapa
teon baru mengenai kepemimpinan dalam organisasi
mulai diperkenalkan oleh para peneliti (Howell &
Avalio, 1993). Teon kepemimpinan yang menarik
minat banyak peneliti adalah teori kepemimpinan
transformasional vang dikembangkan oleh Bernard
M. Basz pada tahun 1985 (Howell & Avolio, 1993).
Berdasarkan teon kepemimpinan transformasional
Bass (1985, kepemimpinan dapat dikategorikan
menjadi dva dimensi, vaitu kepemimpinan
transformasional (rransformarional leadership) dan
kepemimpinan transaksional (framsaciionad
feadershitp ),

Pada kepemimpinan frans omssional, pemimpin
mendoronz bawahan untuk berhasrat memiliki

performa vang lebih baik demi kemajuan organisasi.
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Gava kepemimpinan transformasional tendm dan lima
faktor, vaitu karisma, pengaruh individual, kepe-
mimpinan inspirasional, stimulasi mteleknial, dan
pertimbangan individual, Adapun pada kepemimpinan
transaksional, pemimpin memberikan imbalan atas
usaha-usaha bawahan bapgi organisasi. Gaya
kepemimpinan transaksional terdin dan empat faktos,
yaitu imbalan kontingen, manajemen pengecualian
aktif, manajemen pengecualian pasif, dan loisees-
Juaire,

Menurut Hater dan Bass (1388), gava
kepemimpinan transformasional lebih efektif untuk
meningkatkan performa dan kepuasan bawahan
dibandingkan gaya kepemimpinan transaksional.
Drtambahlan oleh Bono, Foldes, Vinson, dan Muros
(2007). kepemimpinan transformasional memiliki
korelasi yang lebih tinggl dengan kepuasan kerja
bawahan dibandingkan dengan kepemimpinan
transaksional. Meskipun banyak penelitian yvang
menunjukkan kelebihan gava kepemimpinan
transformasional atas gava kKepemimpinan
transaksional dalam menentukan kepuasan kega
karyawan, masih sedikit penelitian vang mempselajan
hubungan antara gaya kepemimpinan trans-
formasional dengan kepuasan kerja pada pekenja
berpengetahuan, khususnya di Indonesia,
Berdasarkan hasil peneliian Abbasi, Holman, dan
Hayes (2Z008), pekerja berpengetahuan merasakan
kepuasan kerga yang lebih tinge ketika bekierja pada
pemimpin transformasional, pemimpin vang dapat
membangun kepercayvaan di antara mercka dan
membangkitkan rasa percaya diri bawahan.

Penelitian ini memusatkan perhatian untuk
metmpelajari nbungan antara paya Kepemimpinan
transformasional dan transaksionsl vang digunakan
atasan dengan kepuasan kerja pekerja berpenge-
tabman. Meskipun banyak penelitian vang menves=
butkan gava kepemuimpinan transformasional lebih
efektif dibandingkan dempan gava Kepemimpinan
transaksional dalam menimgkatkan kepuasan kena,
penelitian ini belum dapat menyimpulkan gaya
kepemimpinan mana yvang memiliki pengaruh
terhadap kepuasan kerja pekerja berpengetahuan.
Hal ini dikarenakan masih sedikit penelitian yang
meneliti hal tersebut secara khusus pada pekerja
berpengetabuan, terutama di Indonesia.

Pekerja Berpengetahuan, Pekenja berpenge-
tahuan dapat didefinisikan sebagai orang-orang vang
dibasyar tidak uniuk pekerjaan keterampilan tangan
atau otof, tetapi untuk pekerjaan yang menyanghut
gagasan, teon, konsep, dan pengetahuan { Drucker,
1981). Ditambahkan oleh Drucker (1998), pekerja
berpengetahuan adalah orang-orang dengan tinghkat

Vol 1, 209

pendidikan formal yang tinggi yang mengaplikasiken
pengetahuannya ke dalam pekenaannysa.

Menurut Drucker (1981), pekerja ber-
pengetahuan akan lebih efektif jika perhatinnnya
terhadap pekerjaan sangatl terpusatkan. Mereka
efektif jika diarahikan imtuk mengerjakan priontas
uiama dalam pekerjaan mereka. Hal ini perlu
dilakukan tidek hanya unfuk membuat para pekerja
berpengetahuan produktif, tetapi juga agar mercka
berpresiasi.

Pada penelitian mi, definisi yvang digunakan adalah
definisi menurut Drucker (1998) karena definisi ini
dapat menggambarkean secara jelas siapa yang dapat
dikategorikan sebagai pekerja berpengetahuan,
Berdasarkan definisi ini, vang termasuk ke dalam
kategon pekenja berpengetahuan adalah para pekerja
vang bidang pekerjaannya sesual dengan latar
belakang pendidikan mereka. Terlebih lagi, mercka
memiliki pengetahuan vang didapatkan dari
pendidikan mereka yvang kemudian duaplikasikan ke
dalam pekerjasn mercka.

Kepuasan Kerja. Menurut Spector (1997),
kepuasan kerja dapat dianggap sebagai perasaan
sescorang secara uimum terhadap pekerjaannya
ataupun sebagal rangkaian vang saling berhubungan
dari sikap-sikap seseorang terhadap aspek-aspek
atau faset-faset dan pekerjaannya. Pendekatan
umum digunakan ketika hal vang ingin diketahni
adalah sejauh mana seseorang menyukai atag tidak
menyukal pekerjaannyva dan pengaruhnya terhadap
variabel lain. Pendekatan faset dilakukan jika
segeorang ingin mengetshul bagian mana dari
pekerjaannya yang disukai atau tidak disukai.
Pendekatan ini dapat menjadi sangat berpuna ketika
se¢buah organisasi ingin mengetahui arca
ketidakpuasan karvawan yvang dapat mereka perbail.

Pada penelition ini, peneliti menggunakan definisi
vang diberikan oleh Spector (1997) vaim kepuasan
kerja sebagal perasann seseomng erthadap peker-
jaannya dan aspek-aspek dalam pekerjaan terschut.
Peneliti menggunakan definisi dari Spector (1997}
karena aspek-aspek yang diteliti mencakup aspek-
aspek utama dan kepuasan kerja karyawan, yaitu
gaji, kesempatan untuk promosi, atasan, tunjangan
tambahan, penghargaan dan perusahaan, prosedur
kerja, rekan kerja, sifat pekerjaan, dan komunilasi
dalam organisasi. Selain i, alat ukur yang disusun
oleh Spector (1997) memuliki subskala vang secara
jelas terpizah dengan subskala lainnya sehingga tidak
saling tumpang tmdih. Meskipun dirancang untuk
mengukur kepuasan kerja karvawan vang bekerja di
bidang pelayanan jaze. alat pkur tersebut masih dapat
digunakan secara konsisten di bidang industri lainnya,
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Menunut Spector {1997 ), kepussan kerja binsanya
dinkur melaloi wawancara dan pengisian kuesioner.
Penpukuran kepussan kerja dapal dilakukan dengan
cars menanyakan kepada para karyawen mengenai
perasaan mereka terhadap pekerjaan mereka
(Spector, 20000, Meskipun demikian, ada beberapa
penelitian kepuasan kerja karvawan vang dilokukan
dengan cara menanyakannya pada para atasan
(Spector, Dwyer, & Jex, 1988 dalam Spector, 20000)
atan bahlkan pengamat (Glick, Jenkins, & Gupta, 1986
dalam Spector, 2000},

Kepemimpinan, Bass (1981), mendefinisikan
kepemimpinan secara luas sebagai interaksi antara
anpggota-angeota kelompok. Kepemimpinan terjadi
ketika seorang anggota kelompok memedifikasi
motivasi dan kompetensi angpota kelompok yang lain.

Menurut Bass (1985), kepemimpinan rans-
formasional adalah kepemimpinan yang memotivasi
para bawahannva untuk bekerja mencapal mjan-
tujuan yvang lebih tinggi dan menimbulkan tmgkat
kebutuhan vang lebih tinggl untuk aktualisasi din
daripada untuk mencapai minat pribadi semata.
Sementara itu, gaya kepemimpinan transaksional
dapat didefinisikan sebagai gaya kepemimpinan di
mana pemimpin bertindak scbagai agen perubaban,
membuat pertukaran dengan karyawan schingga
dapat meningkatkan produkiivitas (Al-Mailam, 2004).
Penefitian ini menggunakan definisi kepemimpinan
menurut Bass (1985) karena sesuai dengan tujuan
penelitian 1ni yvaitu melihat hubungan gaya
kepemimpinan transformasional dan transaksional

dengan kepuasan kerja.

Model Kepemimpinan Transformasional dan
Transaksional . Model kepermnimpinan vang fergolong
baru i pertama kali dikembangken aleh I.M, Burns
pada tahun 1978 (Bass, | 985), Bums membanding-
kan antara kepemimpinan transaksional dengan kepe-
mimpinen transformasional. Medel ini kemudian
dikembangkan oleh Bass (1985) untuk digunakan
dalam bideng keorpanisasian dan terus berkembang
hinggs sekarang

Meskipun dikategorikan menjadi dua dimens:
vang herbada, Bass (1985; 1990 dan Robhins (2005)
tidak melihat gaya kepemimmnean transaksional dan
transformasional berada pada dua ujung kutub vang
berlawanan. Behkan, mereka meyvakini gaya
kepemimpinan transformasional terbentuk di atas
gays kepemimpinan transaksional, Menurut Bass
(1983), gaya kepemimpinan transaksional dan
transformasional dapar dimiliki oleh satu orang.
Meskipun demikian, kebanyakan pemimpin memiliki
kecenderungan untuk lebth banyak menggunakan
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gaya kepemimpinan transformasional atau gaya
kepemimpinan transaksional dalam menghadapi
bawahanmya.

a, Kepemimpinan Transformasional, Bass (1985)
menggambarkan kepemimpinan transformasional
sehagai kepemimpinan yang mengkonsentrasikan
psaha mereka pada tujuan jangka panjang,
menempatkan nilai dan menekankan pada
pengcmbangan visi, melakukan perubahan atan
melurnskan sistem agar sesuai dengan visi mereka
daripada bekerja dengan sistem vang telah ada, sera
mrefatih para bawahan wntuk mengambil tanggung
Jawab yang lebih besar untuk perkembangan mercka
sendirl, juga perkembangan orang lain.

Adapun faktor-faktor dari kepemimpinan
transformasional dapat diuraikan secara singkat
sehagai berikut: 1) Karisma yang dipancarkan oleh
pemimpin menyebabkan para bawahannya memiliki
keinginan untuk teridentifikasi kepada pemimpinnya
dan memiliki rasa kepercayaan vang tingpi
kepadanya, 2) faktor pengaruh individual, pemnimpin
benmaha memengaruhi bawahan melalui kommmikasi
langsung dan menckanken pentingnya nilai-nilai moral,
komitmen, dan kevakinan pada nilai-nilai, memiliki
tekad untuk mencapal tujuan serta memper-
nmbangkan akihat-akibat moral dan etika dan setiap
keputusan vang diambil, 3) fakfor kepemimpinan
inspirasional, para pemimpin transformasional
menginspirasi dan merangsang bawahannya denxan
pikiran bahwa mereka mampu mencapai hal-hal yang
luar hiasa dengan menambah usaha dan kepercayaam
diri mereka, 4) faktor stimulasi intelektual, pemimpin
mendorong bawahannya untuk memecahkan
masalah secara proaktif dan kreatif. Pemimpin
transformasional menstimulasi kemampuan berpikir
pengikut mereka, 5) faktor perhatian individual,
pemimpin menjalin hubungan mlerpersonal dengan
tiap-tiap bawahannva dan mengembangkan
kemampuan personal meteka.

b, Kepemimpinan Transaksional. Menurut Bass
{ 1990), kepemimpinan transaksional didasari olsh
transaksi antara manajer dengan Karyawan, Dalam
hal ini, vang dimaksud dengan transaksi adalah
manajer menjelaskan apa yang diharapkan dari
karyawan dan imbalan yang akan mereka terima jiks
mereka dapal memenuhi harapan manajer,

Bass {1985 1990) juga mengidentifikasi faktor-
faktor vang dianggap sebagai karakreristik gaya
kepemimpinan transaksional, yartu imbalan kontingen
{comtimgent reward), manajemen pengecualian aktif
(management by exception {activel), manajemen
pengecualian pasif (management by exception
fpassive)), dan laissez-faire. Faktor imbalan
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kontingen dipandang scbagai pertukaran aktf dan
pasif antara pemimpin dan bawahan di mana
bawahan diberi imbalan bila berhasil mencapai
sasaran yang telah disctojui. Imbalan dapal berupa
pengakuan dasi pemimpin ataupun bonus peningkatan
dalam pemberian jasa. Pada manajemen
pengecualian aktif, pemimpin melakukan transaksi
dengan bawahan dengan memfokuskan pada
kesalahan-kesalahan bawahan, Permimpin akan
mengawasi bawahan agar tidak meclakukan
kesalahan, Adapun pada manajemen pengecualian
pasif, pemimpin justru menghindan campur tangan
hingga terjadi suate kesalahan, Pada faktor feissez-
Jaire, atasan menyerahkan tanggung jawab dan
menghindan pengambalan kepuiusan, Selaim i, atasan
juga akan membiarkan munculnya berbagai isu dan
konflik, membiarkan berbagai masalah muncul, tidak
memberikan bantuan bila diperlukan, dan juga tidak
memberikan pandangan dan pendapat tentang wsaha
dan kegiatan perusahaan.

Maszlah Penelitian, Berdasarkan uraian
sebelumnya, pencliti merumuskan permasalahan
peaelitian sebagai berikut: “Apakah terdapat
bubyungan antara gaya kepemimpinan tranformasional
dan transaksional atasan vang dipersepsikan olch
hawahan (pekerja berpengetabuan) dengan kepuasan
kerja pada pekerja berpengetahuan?”

Apabila terdapat hubungan antara gaya
kepemimpinan atasan yang dipersepsikan oleh
bawahan dengan kepuasan kerja, permasalahan lebih
lanjut adalah: “Apakah terdapat perbedean kepoasan
kerja antara pekerja berpengetahuan vang dipimpin
oleh atasan yang dipersepsikan sebagai pemimpin
transformasional dengan pekerja berpengetahnan
yang dipimpin olch atasan yang dipersepsikan sehagal
pemimpin transaksiomal ™

Hipotesis

Hipotesis Alternatif 1. Terdapat hubungan vang
signifikan antara gaya kepemimpinan transfor-
masional atasan vang dipersepsikan bawahan dengan
kepuasan kerja pada pekerja berpengetahuan,

Hipotesis Null 1. Tidak terdapat hubungan yang
signifikan antara gaya kepemimpinan transfor-
masional atzsan yveng dipersepsikan oleh bawaha
dengan kepuasan kerja pada pekera berpengetabuan.
Hipotesis Alternatif 2. Terdapat hubungan yang
signifikan antara gaya kepemimpinan fransaksional
atasan vang dipersepsikan olch bawahan dengan
kepuasan kerja peda peketja berpengetahuan.

Hipotesis Null 2. Tidak terdapat hubungan yang
signifikan antara gays kepemimpinan irunsaksional
atasan vang dipersepsikan oleh bawahan dengan
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kepuasan kerja pada pekerja berpengetahuan.
Hipotesis Alternatif 3. Terdapat perbedaan
kepuasan kerja yang signifikan antara pekerja
berpengetahnan yang dipimpin oleh atasan vang
menggunakan gava kepemimpinan transformasional
dengan pekerja berpengetahuan yang dipimpin oleh
atasan yang menggunakan gaya kepemimpinan
transaksional.

Hipetesis Null 3. Tidak terdapat perbedaan
kepuasan kerja vang signifikan antara pekerja
berpengetahuan yang dipimpin cleh atasan yang
menggunakan gava kepemimpinan franstormasional
dengan pekerja berpengetahuan vang dipimpin oleh
atasan veng menggunakan gava kepemimpinan
transaksional.

METODE

Responden Penelitian. Kriteria responden
penetitian ini adalah:
1. Bekerja di bidang yang sesuni dengan latar
belzkang pendidikan formal yang dimiliki oleh
responden penchitian. Penetapan kriteria ini sesuai
dengan kriteria pekerja berpengetahuan, yait
memiliki pengetahuan khusus yang didapatkannya
dari pendidikan formal yang tinggi dan
mengaplikasikannys ke dalam pekerjaannya. Dalam
penelitian ini, batasan pendidikan formal yang tinpgi
adalah dari tingkat sarjana hingga tingkat yang paling
tingg.
2. Besponden penelitian adalah mereka yang bekerja
di perusahasn, Hal ini dikarenakan mereka vang
bekerja di perusahaan memiliki atasan langsung yang
selalu mengawasi pekerjaan mereka,
3. Memiliki pengalaman bekerja di perusahaan tempat
responden bekerja lebih dari satu tahun. Hal ini perlu
dilakukan untuk meyakinkan peneliti bahwa
responden benar-benar memahami dan menghayvati
tentang berbagai hal yang berhubungan dengan
pekerjann dan perusahaan.

Jumlah responden yang akan digunakan dalam
penclitian ini adalab sebanyak 120 responden dengan
tincian 60 respondeéen dengan atasan yang
menggunakan gava kepemimpinan trarsformasional
dan 60 responden dengan atasan yang mengguiakan
gaya kepemimpinan transaksional. Hal ini
dikarenakan penggunaan sampel yang besar dalam
pendekatan kuantitarif dianggap akan menghasilkan
perhitungan statistik yung lebih akurat dan
kemungkinan terpililmya sampel devian akan lcbih
kecil jika dibandingkan dengan menggunakan sampel
dalam jumlah kecil ( Kerlinger & Lee, 2000; Guilford
& Fruchter, 1978},
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Teknik Pengambilan Sampel. Dalam
penelitian ind, metode pengambilan sampe] yang akan
digunakan adalah sonprobabilite sampling, yaitu
tdak semua respomden memiliki kesempatan yang
sama untok menjadi responden penelitian. Teknik
pemilihan sampel vang digunakan adalah accideral
sampling di manma responden vang dipilih adalah
responden yang tersedia dan mudah dijangkau
{ Gualford & Fruchter, 1978).

Menurut Kerlinger dan Lee (2000) keuntungan
dari aceidental sampling adalah memungkinkan
penelitt untuk memeroleh sampel dalam wakin vang
cepat dan jumlah yang bamvak. Namun, teknik ini
Juga memiliki kelemahan, yaitu hasil dari penelitian
tidak dapat digeneralisasikan secara luas.

Desain penelitian vang digunakan adalah stdi
lapangan {#ield stud). karena tujuean dar penclitian
ini adalab untuk meneliti hubungan antara sat variabel
dengan vanabel lainnya. Terlebih lagi, penelitian ini
diselenggarakan di peruszhaan di mana responden
bekerja.

Variabel Penelitian. Variabe! pertama dalam
penglitian ini adalah gava kepemimpinan ataszan
menurutl teori kepemimpinan transformasional dari
Bass (1985). Gaya kepemimpinan atasan dikate-
gorikan menjadi dua, yaitu gaya kepemimpinan
iransformasional dan transaksional, Gavya
kepemimpinan transformasional terdin dan lima
faktor, yaitu kbharisma, pengarub individual,
kepemimpinan inspirsional, stimulasi intelektual, dan
pertimbangan individual. Adapun kepemimpinan
transaksional terdiri dari empal faktor, yaitu imbalan
komtingen, manajemen pengecualian aktf, manajemen
pengecualian pasif, dan loissez-faire. Variabel ini
adalah hasil penilaian bawahan terhadap
kepemimpinan atasan langsungnya,

Variabel kedua dalam penelitian ini adalah
kepuasan kerja karyawan secara keseluruhan
manpun ferthadap berbagai aspek dalam pekerjaan
sebagai hasil pengetahuan dan penilainnya terhadap
pekerjaannys, Aspek-aspek kepuasan kerja meliputi
kepuasan terhadap gaji, promosi, atasan, tunjangan,
penghargaan dari peresahaan, prosedur kerja, rekan
kegja, jenis pekerjaan, dankomunikasi (Spector, 1997).

Instrumen Penelitian. Menurut Bass dan
Riggio (2006), ada beberapa metode daluom mengukur
gaya kepemimpinan transformasional. Akan tetapi,
alat ukur yang paling populer adalah kuesioner yang
dinamakan Mulrifactor Leaderikip Ouestionnaire
(MLOY (Bass & Riggie, 2006), Kuesioner ini
dikembangkan oleh Bass (1983) untuk mengukur
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gejauh spa seorang permimpin memperlihatkan gaya
kepemimpinan transformasional etau transaksional
dan sejauh apa para bawahan merasa puas dengan
pemimpin mereka dan percaya bahwa pemimpin
mereka cukup efektif,

Setelah melalui beberapa kali revisi, MLOQ
mengubur ima faktor kepemimpinan transformasional,
empat faktor kepemimpinan transaksional, dan tiga
fakior lain selain fakior-fakior kepemimpinan
iransformasional dan transaksional (Bass, 1997),
Kelima faktor kepernimpinan transformasional adalah
kharisma, pengaruh individual, kepemimpinan
inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan
individual. Sclain kelima faktor transformasional,
ML juga mengukur empat faktor kepemimpinan
transaksional, yaitn- imbalan kontingen, manajemen
pengecualian akiif, manajemen pengecualian pasif,
dan laissez-firire. Tiga faktor lainnya yang tidak
termasuk ke dalam suatu subskala adalah usaha
tambahan, efektivitas pemimpin, dan kepuasan
terhadap pemimpin.

Spector (1985) menyusun The Job Sarisfacrion
Survey (J35) untuk mengukur kepnasan kerja baik
secara faset maupun global. Skala ini terdiri sembilan
faset kepuasan kerja, yaitu gaji, promosi, atasan,
tunjangan tambahan, imbalan non-finansial, kondisi
kerja, rekan kerja, jenis pekerjaan, dan komunikasi.
Dalam tap-tiap faset terdapat empat pernyataan
positil dan negatif, schingga skala ini terdiri dari 36
permyataan, Milai kepuasan secara kesehiruhan dapat
diperoleh dengan menggabungkan nilai-nilai dan
selurub pernyatasn.

HASIL
Tabel 1. Korelasi Gavs Kepemimpinan

Transformasional dan Transaksional
dengan Kepuasan Kerjn

kepemimpinan  Kepuaszan Kerja Probabilitas
Transformasional LU 0,000
Tzansak=aomal L] 250 0,13

* Borelasi signifikan pu.n:l.q lesem| Gl ¢2-radiy
= Roralasi signifikan padn lewel 0005 ¢ 2-raill

Berdasarkan hasil pada tabel 1, gaya
kepemimpinan transformasional memiliki korelasi
yang signifikan dengan kepuasan kerja dengan nalai
sebesar 0,42, Nilai ini signifikan pada Los 0,01 (p=
0,000). Hal ini berarti Ha, diterima dan Hoe, ditolak.
Hasil ini menunjukkan bahwa kenaikan skor
transformasional akan ditkun dengan peningkatan skor
kepuasan kerja. Dengan kata lain, semakin sering
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atasan menampilkan perilaku kepemimpinan
trans formasional, semakin meningkat pula kepuasan
kerja bavwahan,

Hasil pada tabel 1 juga menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan transaksional memiliki korelasi negatit
dengan kepuasan kerja bawahan. Korelasy ini
signifikan pada Lo.s 0,05 (p = 0,013) dengan nila:
sebesar -0,26. Oleh karena itu, Ha, ditcnima dan Ho,
ditolak. Flasil ini menunjuklkan bahwa kenaikan skor
transaksional akan diikuti dengan penurnunan sKor
kepuasan ketja. Hal ini berarti semakin sering
pemimpin menampilkan perilako kepemimpinan
transaksional, maka akan semakin rendah kepuasan
kerja bawahanmnya.

Vod: 1, 2

dalam penelitian ini jugs terbukti. Hal ind juga
mempertegas bahwa terdepat korelast positil antara
pava kepemimpinan transformasional dan kepuasan
kerja. Dengan kate lain, semakin sering atasan
menampilkan perilaky kepemimpinan transaksional,
semakin rendah tingkat kepuasan kerja bawalan

3, Bahwa terdapat perbedaan tingkat kepuasan kerja
antara kelompok pekerja berpengetahuan vang menila
atasanmya schagal pemimpin ransformasional dengan
kelompok pekerja berpengetahuan yang menilai
atasannya sebagai pemimpin transaksicnal. Simpulan
ini menanjukkan bahwa hipotesis ketiga dalam
penelitian ini terbukti. Hal ini juga mempertegas
balwa kelompok vang memiliki atasan dengan gaya

Tabel 2, Hasil -Test Kepuasan Kerja

Hepemimpinamn N Mean t-fest | Probabilitas
Foepuasan  Tramsformasional b5 4, 1550
4 et {3, D
Eerja Transaksional 27 34938

wi Borelesi signifikan pada lewsl 00 (2-nasl)

Berdasarkan tabel 2, mear skor total kepuasan
kerja antara kelompok responden yang menilal
atasannya sebagal pemimpin transformasional dengan
kelompok responden yang menilai atasannya sebaga
pemimpin transaksional berbeda secara sigmfikan
{t=4.06, p < 0,01). Dengan demikian, Ha, diterima
dan Ho, ditolak. Dengan melithat mean skor total
kepuasan kerja respanden, maka dapat distmpulkan
bahwa responden yang menilai atasannya sebagai
pemimpin transformasional memiliki kepuasan kerja
ving lebih tinggl dibandingkan dengan responden
yvang menilai atasannya sebagai pemimpin
transaksional

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data, pencliti menank
tiga simpulan, yactu:
1. Bahwa gaya kepemimpinan transformasional
memilikd hubungan vang sipnifikan dengan kepuasan
kerja. Simpulan ini menunjukkan babwa hipotesis
pertama dalam penelitian ind juga terbuktl, Hal ini juga
mempertegas bahwa terdapat korelasi positif antara
gava kepemimpinan transformasional dan kepuasan
kerja. Dengan kata lain, semakin sering seorang
atasan menampilkan perilaku kepemimpinan
transformasional, semakin tinggi tingkat kepuasan
kea bawahan
2, Bahwa gaya kepemimpinan transaksional memiliki
hubungan vang signifikan dengan kepuasan kerja.
Simpulan ini meprunjukkan bahwa hipotesis kedua

kepemimpinan transformasional memiliki kepuasan
kerja yang lebih tinggt dibandingkan dengan kelompok
yang memiliki atasan dengan gaya kepemimpinan
transaksional.

DISKUSI

Seperti yang sudah dikemukakan di atas, terdapat
hubungan antara gaya kepemimpinan dengan
kepuasan kerja. Hasil penclitian ini sesuai dengan hasil
penelitian yang telah dilakukan oleh Hater dan Bass
{ 1988} yang juga mengatakan bahwa ada hubungan
antara gaya kepemimpinan dengan kepuasan kerja.
Sebagai tambahan, hal tersebut juga mendukung
kesimpulan yang disampaikan oleh Yammarino,
Spangler, dan Bass (1993) yang mengungkapkan hal
senmda, Oleh karena itu, hasil penelitian ini dapat
dijadilean acuan akan pentingnya gaya kepemimpinan
atasan terhadap kepuasan kerje. lika atasan
menggunakan gaya kepemimpinan yang tepat, maka
kepuasan kerja bawahan dapat meninghkal.

Hasil penclitian ini mengungkapkan bahwa atisan
dengan gaya kepemimpinan transformasional lebih
memiliki pengaruh terhadap tingginya kepussan kerja
bawahan dibandingkan dengan atasan dengan gaya
kepemimpinan transaksional. Hasil tersebut juga
mendukung penelitian oleh Hater dan Bass (1938)
yang mengungkapkan adanya hubungan positif yang
kuat antara pava kepemimpinan transformasional
dengan kepuasan kerja. Adinya, semakin seorang
atasan dipamdang menggunakan gaye kepemimprinan
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transformasional oleh bawahan, maka semakin tinggi
kepuasan kerja bawahan.

Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya, hasil
penclitian juga mengungkapkan bahwa gaya
kepemimpinan transaksional juga mempunyai
pengaruh terhadap kepuasan kerja karvawan, Hasil
penelitian  ini menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan transaksional memiliki korelasi negatif
dengan kepuasan kerja. Sebagaimana yang telah
dijelaskan sebelumnya, gaya képemimpinan
transformasional dan transaksional memiliki korelasi
dengan kepuasan kerja karvawan (Bass, 1990).

Nilai lebih dan penelitian ini adalah karakteristik
responden yang digunakan tergolong jarang diteliti.
Meskipun banvak penelitian mengenai hubungan
antara gava kepemimpinan dengan kepuasan kerja,
hanya sedikit yang meneliti pekeja berpengetahuan,
Oleh karena itu, hasil penelitian ini dapat memberikan
masukan haru untuk karakieristik responden pekerja
berpengetahimmn,

Meskipun demikian, penelitian ini pun tidak lepas
dan beberapa kelemaban, Pertama, penelitian ini Hidak
mencari taho hubungan gaya kepemimpinan dan
kepuasan kerja dengan variabel lainnva, seperti
komitmen pada orgamnisasi atan unjuk kerja.
Eeclemahan lainnva terletak pada jumliah responden
yang terlalu sedikit. Dar 120 kuesioner yang disebar,
hanya 104 yang kembali, dan hanya 92 vang layak
digunakan. Jumlah tersebul dirasa kurang untuk
penelitian yang menggunakan metode uji coba
terpakal.

Penelitian i memiliki implikasi pada dunia kega
di Indonesia, khususnyas berkaitan dengan
kescjahteraan pegawai dan hubungan antara
bawahan dengan atasan. Seperti yang telah
disebutkan sebelumnva, kepuasan kerja memiliki
eran vang penting dalam pengembangan organisasi.
Jikn bawahan tidak memiliki kepuasan kerja, maka
tingkat pindah kerja dan absensi akan tinggi. Akan
tetapi. jika bawahan memiliki kepuasan kerja, maka
tinghkat produktivitas aken tinggi. Oleh karena it,
penelitian ini menekankan pentingnya orsanisasi atau
perusehaan untuk memperhatikan kepuasan kerja
pegawainya.

Penelition ini jugn memusatkan perhatianmya pada
hubungan antara gaya kepemimpinan dengan
kepuasan kKerja karvawan. Hasil penelitian
menunglkapkan bahwa gaya kepemimpinan atasan,
terutama gaya kepemimpinan transformazional
mermiliki hubungan dengan kepeasen kerja karpawan.
{Heh karena itu, ada baiknya jikaatasan menggunakan
gava kKepemimpinan transformasional dalam
menghadapi bawahannya,

Selain i, penclitian ini memusatkan perhatiannya
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pada pekerja berpengetahuan sebagai responden
penelitian. Meskipun banyak terdapat penelitian yang
meneliti hubungan antara gaya kepemimpinan atasan
dengan kepuasan kerja bawahan, hanva sedikit
penelitian vang melibatkan pekerja berpengetahnan
sebagat responden. Hasil penelitian ini menunjuklan
bahwa kelompok pekerja berpengetahuan yang
menilai  atasannya  sebagai  pemimpin
transformasional memiliki tingkat kepuasan kerja vang
lebih tinggi dibandingkan dengan kelompok pekerja
berpengetahuan vang menilai atasannys sebagai
pemimpin transaksional, Hal ini menegaskan arti
pentingnya gaya kepemimpinan transformasional
dalam menghadapi pekerja berpengetahuan yang
jumlahnya semyakin banvak. Lebih lanjurt lagi, hasil
penelitian menemukan hubungan negatif antara gaya
kepemimpinan transaksional dengan kepuasan kerja
pekerja berpengetahuan. Karakieristik pekerja
berpengetabuan yang relatif berbeda dalam oricntasi
bekerja yang lebih mengutamakan keinginan untuk
berprestasi membuat gaya kepemimpinan
transaksional tidak cocok digunakan dalam
menghadapi mereka.

Adapun uniuk penelitian serupa vang akan
datang, peneliti memberikan saran sesuai dengan
kelemahan penelitian. Pada penelitian vang akan
datang, ada baiknya meneliti hubungan gava
kepemimpinan dan kepuasan kerja dengan variabel
lainnva, sepertt komitmen pada organisasi atau
keterlibatan kerja. Hal ini dirasa perlu karena
walaupun gaya kepemimpinan berhubungan dengan
kepuasan kerja, tidak dapat diprediksi apakah hal
tersebut akan herdampak pada komitmennya pada
organisasi dan keterlibatan karvawan pada
pekerjaanmya atau justru schaliknya.

Pada penelitian vang akan datang, alangkah
batknya jika jumlnh responden penclitian ditambah
untuk menambah kekuatan kuesioneér secara
perhitungan statistika, Pada tahap penvebaran
kuesioner, banyak kuesioner vang tidak kembali.
Jumlah kuesioner yang kembal dirasa kurang untuk
penelitian vanz mengzunakan metode uji coba
terpakai. Berkenaan dengan kriteria responden, ada
baiknva jika penelition juga membedakan hubungan
antam paya kepemimpinan dan kepuasan kerja pada
pegawai negeri dan pegawal swasta agar hasil
penelitian dapat digencralisasikaan pada sampa] vang
lebih luss. Hal i dikarenakan adanya perbedaan-
perbadaan sistem paji, kesempatan untak promosi,
tunjangan tambahan, prosedur kega. ataupun aspek-
aspek lainnyva yang mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan.

Karena adonya keterbatasan waktu, peteliti tidak
melakukan analisis pada data kontrol untuk
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mengetahui adanya perbedasn kepermimpinan dan
kepuasan kerja. Beberapa teon menyebutkan falctor-
faktor vang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
seperti jenis kelamin, usia, lingkat pendidikan, dan
schagainya. Oleh kareng itu, alangkah batknya jika
hal tersebut dibuktikan pada suatu penclitian lanjutan.
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