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ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of transformational leadership and job engagement on job 

satisfaction at PT Pegadaian Karombasan Manado Branch. Data were collected through 

questionnaires on 26 employees using census sampling techniques. The analysis was conducted using 

Partial Least Squares (SmartPLS 4.1.1.4). The results show: (1) transformational leadership has a 

significant positive effect on job engagement; (2) job engagement has a significant positive effect on job 

satisfaction; (3) transformational leadership does not have a direct effect on job satisfaction through 

job engagement. These findings confirm the importance of transformational leadership style in building 

job engagement, although the indirect effect on job satisfaction requires further attention in the 

environment of PT Pegadaian Karombasan Manado Branch. 

Keywords: Transformational Leadership, Job Engagement, Job Satisfaction 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan keterlibatan kerja 

terhadap kepuasan kerja PT Pegadaian Cabang Karombasan Manado. Data dikumpulkan melalui 

kuesioner pada 26 karyawan menggunakan teknik sensus sampling. Analisis dilakukan dengan Partial 

Least Squares (SmartPLS 4.1.1.4). Hasil menunjukan: (1) kepemimpinan transformasional berpengaruh 

positif signifikan terhadap keterlibatan kerja; (2) keterlibatan kerja berpengaruh positif signifikan 

terhadap kepuasan kerja; (3) kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh langsung terhadap 

kepuasan kerja melalui keterlibatan kerja. Temuan ini menegaskan pentingnya gaya kepemimpinan 

transformasional dalam membangun keterlibatan kerja, meskipun pengaruh tidak langsung terhadap 

kepuasan kerja memerlukan perhatian lebih lanjut di lingkungan PT Pegadaian Cabang Karombasan 

Manado. 

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Keterlibatan Kerja, Kepuasan Kerja 
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PENDAHULUAN 

Perusahaan di era modern 

menghadapi tantangan yang semakin 

kompleks, terutama dalam mengelola 

sumber daya manusia sebagai aset utama 

organisasi. PT Pegadaian (Persero) 

sebagai salah satu BUMN yang bergerak 

di bidang jasa keuangan berbasis gadai 

memiliki peran strategis dalam 

memberikan layanan keuangan kepada 

masyarakat. Namun, dalam pelaksanaan 

operasionalnya, perusahaan menghadapi 

tantangan yang dapat memengaruhi 

motivasi dan kepuasan kerja karyawan, 

salah satunya adalah target kerja yang 

dianggap terlalu tinggi. 

Data internal PT Pegadaian 

menunjukkan adanya peningkatan angka 

pengunduran diri karyawan, yaitu dari 104 

orang pada tahun 2016 menjadi 237 orang 

pada tahun 2017. Fenomena ini tidak 

hanya menjadi isu internal, tetapi juga 

mencerminkan tren global di sektor 

keuangan. Tingginya turnover ini diduga 

berkaitan dengan faktor kepemimpinan 

dan keterlibatan kerja yang belum 

optimal. 

Kepemimpinan transformasional 

dinilai mampu menciptakan lingkungan 

kerja yang inspiratif dan mendorong 

keterlibatan karyawan. Namun, penelitian 

sebelumnya (Rumawas, 2015) 

menunjukkan bahwa meskipun 

kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja, 

pengaruhnya terhadap kepuasan kerja 

masih perlu dikaji lebih mendalam 

terutama melalui peran mediasi 

keterlibatan kerja. 

Keterlibatan kerja merupakan 

indikator psikologis yang mencerminkan 

komitmen emosional dan kognitif 

karyawan terhadap pekerjaannya. 

Karyawan yang terlibat cenderung lebih 

produktif, inovatif, dan puas dengan 

pekerjaannya. Oleh karena itu, memahami 

hubungan antara kepemimpinan 

transformasional, keterlibatan kerja, dan 

kepuasan kerja menjadi sangat penting 

bagi PT Pegadaian Cabang Karombasan 

Manado untuk meningkatkan 

kesejahteraan karyawan dan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

Berdasarkan latar belakang, 

penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh kepemimpinan 

transformasional dan keterlibatan kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan di PT 

Pegadaian Cabang Karombasan Manado, 

dengan harapan dapat memberikan 

rekomendasi strategis bagi perbaikan 

sistem manajemen sumber daya manusia 

di perusahaan. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional 

merupakan suatu pendekatan kepemimpinan 

yang menekankan pada kemampuan 

pemimpin untuk menginspirasi, memotivasi, 

dan mendorong perubahan positif dalam 

organisasi. Bass dan Avolio (1990) 

mendefinisikan kepemimpinan 

transformasional sebagai suatu proses di 

mana pemimpin dan pengikut saling 

meningkatkan motivasi dan moralitas. 

Pemimpin transformasional tidak hanya 

berorientasi pada pencapaian tujuan 

organisasi, tetapi juga berfokus pada 

pengembangan potensi individu dan tim. 

Mereka berperan sebagai agen perubahan 

yang mampu menciptakan visi bersama dan 

memotivasi karyawan untuk melampaui 

kepentingan pribadi demi tujuan organisasi. 
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Kepemimpinan transformasional 

memiliki empat dimensi utama menurut Bass 

dan Avolio (1990). Pertama, pengaruh ideal 

(idealized influence) dimana pemimpin 

menjadi panutan yang menunjukkan 

integritas tinggi dan perilaku etis. Kedua, 

motivasi inspirasional (inspirational 

motivation) dimana pemimpin mampu 

menyampaikan visi yang jelas dan 

membangkitkan semangat tim. Ketiga, 

stimulasi intelektual (intellectual 

stimulation) dimana pemimpin mendorong 

kreativitas dan inovasi dengan menantang 

cara berpikir konvensional. Keempat, 

perhatian individual (individualized 

consideration) dimana pemimpin 

memberikan perhatian pribadi kepada setiap 

anggota tim dan  

mendukung perkembangan mereka. 

Menurut Yukl (2018), efektivitas 

kepemimpinan transformasional dipengaruhi 

oleh beberapa faktor, termasuk kepercayaan 

diri pemimpin, kecakapan dalam memimpin, 

sifat visioner, dan karakteristik pengikut. 

Robbins dan Judge (2015) menyebutkan 

bahwa indikator kepemimpinan 

transformasional dapat diukur melalui 

pengaruh idealis, motivasi inspirasional, 

stimulasi intelektual, dan perhatian 

individual.Fungsi Budaya Organisasi Dalam 

hubungannya menggunakan segi sosial, 

budaya. 

Keterlibatan Kerja 

Keterlibatan kerja mengacu pada 

tingkat keterikatan psikologis dan emosional 

karyawan terhadap pekerjaannya. Robbins 

dan Judge (2013) mendefinisikan 

keterlibatan kerja sebagai sejauh mana 

karyawan mengidentifikasi diri dengan 

pekerjaannya dan menganggap kinerjanya 

penting bagi harga diri. Karyawan dengan 

tingkat keterlibatan kerja tinggi cenderung 

lebih termotivasi, berkomitmen terhadap 

organisasi, dan memiliki tingkat inovasi 

yang lebih baik. 

Yoshimura (1996) membagi 

keterlibatan kerja menjadi tiga dimensi 

utama. Dimensi emosional ditandai dengan 

perasaan positif terhadap pekerjaan, seperti 

kepuasan, antusiasme, dan komitmen. 

Dimensi kognitif mencerminkan 

pemahaman dan partisipasi dalam 

pengambilan keputusan terkait pekerjaan. 

Dimensi perilaku ditunjukkan melalui usaha 

ekstra dan inisiatif dalam menyelesaikan 

tugas-tugas pekerjaan. 

Faktor-faktor yang memengaruhi 

keterlibatan kerja cukup beragam, meliputi 

karakteristik pribadi seperti usia dan 

kebutuhan akan pertumbuhan, faktor sosial 

seperti kerja sama tim, karakteristik 

pekerjaan termasuk keragaman keterampilan 

dan otonomi, kondisi kerja yang mendukung, 

serta karakteristik organisasi dan 

kepemimpinan. Menurut Robbins dan Judge 

(2008), indikator keterlibatan kerja dapat 

diukur melalui  

partisipasi aktif dalam pekerjaan, 

penganggapaan pekerjaan sebagai hal yang 

penting, dan pandangan bahwa pekerjaan 

merupakan bagian dari harga diri. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan respons 

efektif individu terhadap pekerjaannya yang 

mencerminkan keseimbangan antara harapan 

dan kenyataan. Handoko (2001) menyatakan 

bahwa kepuasan kerja adalah pandangan 

positif karyawan terhadap pekerjaan dan 

segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan 

kerjanya. Kepuasan kerja yang tinggi akan 

meningkatkan produktivitas karyawan, 

sementara kepuasan kerja yang rendah dapat 

menurunkan efektivitas dan efisiensi kerja. 

Faktor-faktor yang memengaruhi 

kepuasan kerja meliputi faktor psikologis 

yang berhubungan dengan kejiwaan 
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karyawan, faktor sosial yang terkait dengan 

interaksi sosial antar karyawan, faktor fisik 

yang berkenaan dengan kondisi fisik 

lingkungan kerja, dan faktor finansial yang 

mencakup sistem penggajian dan tunjangan. 

Widodo (2015) mengidentifikasi enam 

indikator kepuasan kerja, yaitu gaji yang 

diterima, sifat pekerjaan itu sendiri, 

hubungan dengan rekan kerja, perilaku 

atasan, sistem promosi jabatan, dan kondisi 

lingkungan kerja.   

Kerangka Berpikir 

Kerangka berpikir dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: Kepemimpinan 

Transformasional (X1) berpengaruh 

terhadap Keterlibatan Kerja (X2), 

Keterlibatan Kerja berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja (Y), Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja (Y) melalui Keterlibatan 

Kerja (X2). 

 
 

METODE PENELITIAN 

Dalam penelitian ini menggunakan 

metode penelitian kuantitatif. 

Penelitian ini menggunakan Teknik 

yang digunakan untuk mengambil jumlah 

sampel yaitu teknik sensus, alasan 

mengambil teknik sensus karena untuk 

mengambil semua jumlah populasi karyawan 

pada PT. Pegadaian Cabang Karombasan 

relatif kecil dan homogenitas, sehingga 

representatif untuk melakukan analisis SEM-

PLS. Teknik pengumpulan data 

menggunakan wawancara dan kuesioner. 

Dalam penelitian ini menggunakan uji 

sebagai berikut: 

1. Model Pengukuran (Outer Model) 

2. Uji Convergent Validity 

3. Uji Discriminant Validity 

4. Composite Reliability 

5. Average Variance Extracted (AVE) 

6. Cronbach Alpha 

7. Model Struktural (Inner Model) 

8. Uji R Square 

9. Uji F Square 

10. Uji Goodness of fit 

11. Uji Q Square 

12. Uji SRMR 

13. Uji Path Coefficient 

14. Uji Hipotesis 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas Kovergen  

Validitas konvergen adalah konsep 

penting untuk mengukur variabel laten 

dalam analisis Partial Least Squares (PLS). 

Dalam konsep uji validitas konvergen ini 

akan memastikan indikator-indikator akan 

konsisten dan saling memperkuat dalam 

mengukur konstruk. 

Dalam penelitian ini, validitas 

konvergen diuji dengan dua pendekatan, 

yaitu menggunakan nilai outer loading dan 

Average Variance Extracted (AVE). 

Dalam penelitian ini, uji validitas 

konvergen dilakukan menggunakan 

perangkat lunak SmartPLS versi 4. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa seluruh 

indikator dari variabel Kepemimpinan 

Transformasional, Keterlibatan Kerja, dan 

Kepuasan Kerja memiliki nilai loading factor 

di atas ambang batas yang ditentukan, yakni 

lebih dari 0,70. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa indikator-indikator 

tersebut valid dan secara konsisten 

merefleksikan konstruk yang diukur. 

Pada gambar berikut merupakan hasil 

dari outer loading. 

Tabel 1. Nilai Loading Factor 
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Sumber: Data diolah, 2025 

Average Variance Extracted (AVE) 

Analisis Average Variance Extracted 

(AVE) merupakan salah satu syarat validitas 

konvergen dengan ambang batas validitas 

umumnya >0.50. 

 

 

Tabel 2. Nilai AVE 

 
Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan tabel 2 menunjukan 

bahwa hasil uji  Average Variance Extracted 

(AVE) variabel kepemimpinan 

transformasional sebesar 0,680, keterlibatan 

kerja sebesar 0,742 dan kepuasan kerja 

sebesar 0,669. Ketiga variabel ini memiliki 

nilai > 0,5, artinya ketiga variabel ini 

dinyatakan valid. 

Uji Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan adalah konsep 

penting dalam melakukan analisis Partial 

Least Squares (PLS) memiliki tujuan dalam 

memastikan setiap variabel laten yang diukur 

melalui penelitian ini memiliki keunikan 

tersendiri dan memiliki perbedaan dari 

variabel laten. Validitas diskriminan dengan 

pengukuran relatif dapat dilihat dari cross 

loading setiap variabel nilai tersebut > 0.7. 

Berikut merupakan hasil Cross Loading 

Validitas Diskriminan. 

Tabel 3. Nilai Cross Loading 

 
Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan tabel 3 nilai cross 

loading variabel kepemimpinan 

transformasional, keterlibatan kerja dan 

kepuasan kerja memilki nilai korelasi antara 

indikator dengan variabel > indikator pada 

variabel lainnya. Hasil uji Convergent 

Validity dan Discriminant Validity 

menunjukkan angka yang konsisten dengan 

semua indikator dinyatakan valid. Hal ini 

menyatakan model yang digunakan memiliki 

kecocokan yang baik dan mampu antara 

konstruk yang berbeda secara efektif untuk 

itu alat ukur yang digunakan dalam 

penelitian ini valid. Langkah selanjutnya 

adalah dengan menguji data penelitian 

dengan fornell larcker criterian untuk 
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mendapatkan discriminant validity yang baik 

dalam suatu model penelitian maka akar 

AVE (Average Variance Extracted) konstruk 

harus lebih tinggi dibanding korelasi 

konstruk dengan variabel laten lainnya. 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas merupakan alat untuk 

mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel. Suatu alat ukur atau 

instrumen dikatakan dapat memberikan hasil 

ukur yang stabil atau konstan jika alat ukur 

tersebut dapat diandalkan atau reliabel, 

Menurut Ghozali, Nilai composite reliability 

0,6 - 0,7 dianggap memiliki reliabilitas yang 

baik dan nilai Cronbach's Alpha yang 

diharapkan adalah di atas 0,7. Seperti 

ditunjukan tabel dibawah ini. 

Tabel 4. Nilai Composite Reliability 

 

Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan tabel 4 diketahui bahwa 

semua konstruk reliabel, baik composite 

reliability maupun cronbach’s alpha 

mempunyai nilai > 0,70. Hal ini 

mengindikasikan bahwa semua variabel pada 

model penelitian ini mempunyai internal 

consistency reliability. berdasarkan beberapa 

tabel sebelumnya, maka bisa disimpulkan 

bahwa penelitian ini memiliki convergent 

validity dan discriminant validity yang baik. 

Uji R-Square (𝐑𝟐) 

R-square merupakan suatu nilai yang 

menjelaskan seberapa besar variabel 

independen mempengaruhi variabel 

dependen. Uji R² dilakukan untuk mengukur 

seberapa besar variabel independen 

(Kepemimpinan Transformasional dan 

Keterlibatan Kerja) mampu menjelaskan 

variasi dari variabel dependen (Kepuasan 

Kerja). Kriteria Interpretasi R2: Nilai R-

Square 0,75 = kuat, 0,50 = moderat, dan 0,25 

= lemah. Berikut hasil uji R2. 

Tabel 5. Nilai R-Square 

 

Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan tabel 5 diketahui bahwa 

nilai R-Square sebesar 0,792, maka kepuasan 

kerja dapat dijelaskan oleh kepemimpinan 

transformasional sebesar 79.2%. Sedangkan 

20,8% dipengaruhi oleh variabel lain diluar 

dari yang diteliti. Sementara itu nilai R-

Square sebesar 0,672, maka keterlibatan 

kerja dapat dijelaskan oleh kepemimpinan 

transformasioanl sebesar 67,2%. Sedangkan 

32,8% dipengaruhi oleh variabel lain diluar 

dari yang diteliti. Uji R² (R-Square) 

dilakukan untuk menilai seberapa besar 

variabel independen (kepemimpinan 

transformasional dan keterlibatan kerja) 

dapat menjelaskan perubahan dalam variabel 

dependen (kepuasan kerja). Nilai R² yang 

tinggi menunjukkan model tersebut memiliki 

kemampuan prediksi yang baik. Berikut hasil 

gambar koefisien jalur: 

 

Uji F-Squared (F𝟐) 
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F-Square  (F2) adalah ukuran yang 

digunakan untuk menilai dampak relatif dari 

suatu variabel yang mempengaruhi 

independen terhadap variabel yang 

dipengaruhi dependen. F2 dilakukan untuk 

mengukur dampak relatif (effect size) dari 

suatu variabel independen terhadap variabel 

dependen. Kriteria interpretasi F2 Jika nilai 

F2 = 0,02 Kecil/buruk, Jika nilai F2 = 0,15 

Sedang, Jika nilai F2 = 0,35 Besar/baik. 

Tabel 6. F-Square 

 

Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan tabel diatas nilai F-

Square sebesar 2,051, maka Kepemimpinan 

Transformasional dapat dijelaskan oleh 

Keterlibatan Kerja sebesar 205,1%, dan nilai 

F-Square sebesar 0,826, maka Keterlibatan 

Kerja dapat dijelaskan oleh Kepuasan Kerja 

sebesar 82,6%, serta nilai F-Square sebesar 

0,060, maka Kepemimpinan 

Transformasional tidak dapat dijelaskan oleh 

Kepuasan Kerja sebesar 0,60%. Uji F² (F-

Square) digunakan untuk menilai dampak 

relatif dari masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen. Uji 

ini membantu mengidentifikasi seberapa 

besar kontribusi setiap variabel independen 

dalam mempengaruhi variabel dependen. 

Uji Goodness of Fit (GoF) 

 Nilai GoF antara kecil (0,1), GoF 

moderate (0.25) atau GoF besar (0,36), (nilai 

GoF didapatkan melalui perhitungan rumus 

sebagai berikut: 

GoF = √Average of AVE × Average of R2 

GoF = √0,697 × 0,792 

GoF= √0,743 

Sumber Data: Data diolah excel, 2025 

Hasil perhitungan diatas menunjukan 

bahwa nilai GoF sebesar 0,743 yang artinya 

penelitian ini memiliki nilai GoF besar. Yang 

akhir dapat disimpulkan bahwa nilai model 

dalam penelitian ini valid. 

Uji Q-Square (Q2) 

Uji Q-Square merupakan suatu uji 

yang dilakukan dalam menunjukkan 

seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan 

dengan menggunakan prosedur blind 

folding dengan melihat pada nilai Q-square. 

Jika nilai Q-square > 0 maka dapat 

dikatakan memiliki nilai observasi yang 

baik, sedangkan jika nilai Q-square < 0 

maka dapat dinyatakan nilai observasi tidak 

baik. Uji Q-Square digunakan untuk menguji 

predictive relevance (relevansi prediktif) 

model secara keseluruhan. Perhitungan Q-

Square dilakukan dengan rumus: 

Q2 = 1 ₋ (1 ₋ R12) (1 ₋ R22) ... (1 ₋ Rp2) 

= 1 - (1 - 0,792) (1 - 0,672) 

= 0,208 × 0,328 

= 0,068 

= 1 - 0,068 

= 0,932 

Berdasarkan hasil perhitungan diatas 

diperoleh nilai Q-Square sebesar 0,932, hal 

ini menunjukan bahwa besarnya keragaman, 

dari data penelitian yang dijelaskan oleh 

model penelitian adalah sebesar 93,2%. 

Sedangkan sisanya sebesar 6,8% dijelaskan 

oleh faktor lain yang berada diluar model 
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penelitian. bertujuan untuk mengevaluasi 

kemampuan prediktif model secara 

keseluruhan. Uji ini memastikan bahwa 

model tidak hanya cocok dengan data sampel 

tetapi juga dapat memprediksi data baru 

dengan baik. dilakukan untuk mengukur 

kecocokan model dengan membandingkan 

matriks korelasi yang diamati dan yang 

diprediksi. 

Uji SRMR 

SRMR adalah Standardized Root 

Mean Square Residual yang merupakan alat 

ukuran fit model (kecocokan model). Syarat 

yang digunakan adalah nilai SRMR dibawah 

0,08 menunjukan model fit (cocok) 

sedangkan nilai SRMR antara 0,08 sampai 

dengan 0,10 masih dapat diterima. 

Tabel 7. Nilai SRMR 

 
Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan tabel diatas nilai SRMR 

di bawah 0.08 menunjukkan kecocokan 

model yang baik. Meskipun dalam penelitian 

ini nilai SRMR sebesar 0.118 sedikit 

melebihi batas yang disarankan, namun 

masih dapat diterima dengan pertimbangan 

tertentu, menunjukkan bahwa model secara 

umum masih sesuai dengan data. 

Uji Path Coefficient 

Uji path coefficient, langkah pertama 

adalah mengevaluasi model struktural 

dengan cara melihat signifikansi hubungan 

antar konstruk/variabel. Hal ini dapat dilihat 

dari koefisien jalur (path coeficient) yang 

menggambarkan kekuatan hubungan antar 

konstruk. Tanda atau arah dalam jalur (path 

coefficient) harus sesuai dengan teori yang 

dihipotesiskan, signifikansinya dapat dilihat 

pada t test atau C.R (critical ratio) yang 

diperoleh dari proses bootstrapping atau 

resampling method. Nilai Signifikansi atau p 

value digunakan dalam pengujian hipotesis, 

jika nilai t statistik > 1,96 (significance level 

= 5%) atau nilai P Value < 0,05, maka Ha 

diterima atau variabel independen 

berpengaruh terhadap variabel dependen. 

Tabel 8. Nilai Path Coefficient 

 

Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan tabel 8 dijelaskan bahwa 

nilai dari variabel kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh 

signifikan terhadap keterlibatan kerja dengan 

nilai koefisien parameter sebesar 0,820. Hal 

ini tunjukan oleh nilai signifikansi sebesar 

0,000 (lebih kecil dari 0,05) dan nilai T-

statistik sebesar 10,581 (lebih besar dari T-

tabel sebesar 1,96). Hal ini mengindikasikan 

bahwa semakin baik kepemimpinan 

transformasional maka keterlibatan kerja 

cenderung meningkat secara signifikan. Dan 

juga keterlibatan kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan 

nilai koefisien parameter sebesar 0,724 

(lebih besar dari 0,05) dan nilai T-statistik 

sebesar 2,512 (lebih besar dari T-tabel 

sebesar 1,96). Hal mengindikasikan bahwa 

semakin baik keterlibatan kerja maka 

kepuasan kerja akan lebih meningkat untuk 

karyawan. Sedangkan kepemimpinan 

transformasional tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan 

nilai koefisien parameter sebesar sebesar 

0,194. Hal ini tunjukan oleh nilai signifikan  

P value 0,534 (lebih besar dari 0,05) dan nilai 
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T-statistik sebesar 0,622 (lebih kecil dari 

sebesar 1,96). 

Uji Hipotesis 

Hipotesis dapat diartikan sebagai jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian. . Suatu hipotesis dapat diterima 

atau ditolak secara statistik dapat dihitung 

melalui bootstrapping SmartPLS 4.1.1.4. 

Untuk menguji pengaruh langsung variabel 

bebas terhadap variabel terikat dilihat dari p-

values < 0.05 atau t-statistics > 1.96. Berikut 

hasil data hipotesis path coefficient:  

Pengaruh langsung Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Keterlibatan 

Kerja. 

H0 : Diduga tidak terdapat pengaruh 

langsung antara Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Keterlibatan 

Kerja pada PT. Pegadaian Cabang 

Karombasan, Manado. 

Ha : Diduga terdapat pengaruh langsung 

antara Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Keterlibatan Kerja pada PT. 

Pegadaian Cabang Karombasan, Manado. 

Berdasarkan hasil pengujian 

hipotesis melalui analisis jalur (path 

coefficient) menggunakan SmartPLS, 

diperoleh bahwa nilai p-value untuk 

pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Keterlibatan Kerja adalah sebesar 

0,000 dan T-statistik sebesar 10,581. Karena 

nilai p lebih kecil dari 0,05 dan T-statistik 

lebih besar dari 1,96, maka hipotesis H1 

diterima. Artinya, terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Keterlibatan 

Kerja. Hasil ini mendukung temuan Robbins 

& Judge (2015) bahwa gaya kepemimpian 

yang transformasional mampu 

meningkatkan keterlibatan karyawan secara 

emosional dan kognitif dalam pekerjaan 

mereka.  

Pengaruh langsung Keterlibatan Kerja 

terhadap Kepuasan Kerja. 

H0 : Diduga tidak terdapat pengaruh 

langsung antara Keterlibatan Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja pada PT. Pegadaian Cabang 

Karombasan, Manado. 

Ha : Diduga terdapat pengaruh langsung 

antara Keterlibatan Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja pada PT. Pegadaian Cabang 

Karombasan, Manado. 

Berdasarkan hasil pengujian 

hipotesis melalui analisis jalur (path 

coefficient) menggunakan SmartPLS, 

diperoleh bahwa nilai p-value untuk 

pengaruh Keterlibatan Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja adalah sebesar 0,012 dan T-

statistik sebesar 2,512. Karena nilai p lebih 

kecil dari 0,05 dan T-statistik lebih besar dari 

1,96, maka hipotesis H1 diterima. Artinya, 

terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara Keterlibatan Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja. Hasil ini mendukung temuan 

Yoshimura (1996), bahwa keterlibatan kerja 

yang tinggi mampu meningkatkan kepuasan 

karyawan secara kognitif dalam pekerjaan 

mereka.  

Pengaruh langsung Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kepuasan Kerja. 

H0 : Diduga terdapat pengaruh langsung 

antara Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kepuasan kerja pada PT. Pegadaian 

Cabang Karombasan, Manado. 

Ha : Diduga tidak terdapat pengaruh 

langsung antara Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kepuasan Kerja 
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pada PT. Pegadaian Cabang Karombasan, 

Manado. 

Berdasarkan hasil pengujian 

hipotesis melalui analisis jalur (path 

coefficient) menggunakan SmartPLS, 

diperoleh bahwa nilai p-value untuk 

pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap Kepuasan Kerja adalah sebesar 

0,534 dan T-statistik sebesar 0,622. Karena 

nilai p lebih besar dari 0,05 dan T-statistik 

lebih kecil dari 1,96, maka hipotesis H1 

ditolak akan tetapi terdapat pengaruh 

signifikan dan positif melalui variabel 

mediasi keterlibatan kerja dalam 

menjembatani hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan 

kepuasan kerja. 

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN 

Hasil analisis menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan 

kerja. Ini menggambarkan bahwa semakin 

tinggi kepemimpinan transformasional yang 

diterapkan, semakin tinggi juga keterlibatan 

kerja karyawan.  

Hasil ini sesuai dengan Bass & 

Avolio (1990) yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional bekerja 

melalui empat dimensi utama: pengaruh 

idealis, motivasi inspirasional, stimulasi 

intelektual, dan perhatian individual. 

Dimensi-dimensi ini berfungsi untuk 

meningkatkan komitmen dan keterlibatan 

karyawan dalam pekerjaan, bukan langsung 

menciptakan kepuasan kerja. 

Dengan demikian, kepemimpinan 

transformasional bukan hanya berfungsi 

sebagai alat kontrol manajerial, tetapi juga 

sebagai katalisator psikologis yang 

memperkuat ikatan antara karyawan dan 

pekerjaan mereka. 

 Selanjutnya hasil analisis 

menunjukkan bahwa keterlibatan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Ini menggambarkan bahwa 

keterlibatan kerja yang tinggi mampu 

memberikan kepuasan kerja karyawan.  

Hasil ini sesuai dengan Robbins & 

Judge (2013) yang menyatakan bahwa 

kondisi psikologis di mana karyawan 

mengidentifikasi diri mereka dengan 

pekerjaan dan merasa bahwa kinerja mereka 

penting bagi harga diri. Karyawan yang 

terlibat secara emosional dan kognitif 

cenderung lebih puas karena mereka merasa 

pekerjaan mereka bermakna dan dihargai. 

Secara praktis, hal ini menunjukkan 

bahwa perusahaan perlu menciptakan sistem 

kerja yang memungkinkan partisipasi aktif, 

pengakuan terhadap kontribusi individu, dan 

ruang untuk pengembangan diri agar 

kepuasan kerja dapat terwujud secara 

berkelanjutan. 

Dan hasil analisis menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja melalui keterlibatan kerja. Ini 

menggambarkan bahwa kepemimpinan 

transformasional mampu untuk 

meningkatkan keterlibatan  kerja karyawan, 

keterlibatan kerja yang besar akan membuat 

kepuasan kerja pada karyawan.  

Hasil ini sesuai dengan Rumawas 

(2024) yang menyatakan bahwa keterlibatan 

kerja berperan sebagai mediator dalam 

hubungan antara praktik manajemen sumber 

daya manusia dan perilaku kerja inovatif. 

Artinya, keterlibatan kerja bukan hanya hasil 

dari kepemimpinan yang baik, tetapi juga 
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menjadi prasyarat untuk terciptanya 

kepuasan dan kinerja yang optimal. 

Secara implikatif, perusahaan perlu 

menyadari bahwa kepemimpinan 

transformasional harus diintegrasikan 

dengan kebijakan yang mendukung 

keterlibatan kerja, seperti pelatihan, 

pengembangan karier, dan komunikasi 

terbuka, agar dapat menghasilkan kepuasan 

kerja yang optimal. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data 

dengan menggunakan metode SmartPLS 

v.4.1.1.4, diperoleh kesimpula sebagai 

berikut: 

1. Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Keterlibatan Kerja. Hasil ini 

ditunjukan dengan nilai T-statistic 

sebesar 10,581 dan p-value sebesar 

0,000. Hal ini menunjukan bahwa 

gaya Kepemimpinan 

Transformasional dapat 

meningkatkan tingkat Keterlibatan 

Kerja karyawan di PT. Pegadaian 

Cabang Karombasan Manado. 

Hasil ini mendukung teori Bass & 

Avolio (1990) yang menyatakan 

bahwa Kepemimpin 

Transformasional mampu 

meningkatkan komitmen emosional 

dan kognitif karyawan melalui 

pengaruh idealis, motivasi 

inspirasional, dan stimulasi 

intelektual. 

2. Keterlibatan Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja. Nilai T-statistic 

sebesar 2,512 dan p-value sebesar 

0,012. Hal ini menunjukan bahwa 

semakin tinggi Keterlibatan Kerja 

karyawan dalam  

 

pekerjaan, maka tingkat Kepuasan 

Kerja mereka juga akan meningkat. 

Hasil ini mendukung teori 

Yoshimura (1996) yang menyatakan 

bahwa karyawan yang terlibat secara 

emosional dan kognitif dalam 

pekerjaan cenderung lebih puas 

karena merasa pekerjaannya 

bermakna. 

3. Kepemimpinan Transformasional 

tidak berpengaruh langsung secara 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

Dengan nilai T-statistic sebesar 0,622 

dan p-value sebesar 0,534. Hal ini 

mengindikasika bahwa pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kepuasan Kerja cenderung 

terjadi secara tidak langsung melalui 

Keterlibatan Kerja. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian 

Rumawas (2015) yang menemukan 

bahwa kepemimpinan 

transformasional lebih efektif dalam 

meningkatkan kinerja karyawan dan 

kepuasan kerja terjadi ketika 

karyawan memiliki tingkat 

keterlibatan yang tinggi. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

keterlibatan kerja berperan sebagai variabel 

mediasi dalam hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan 

kepuasan kerja. 
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