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ABSTRAK 

ANDI ADIANSYAH. 2023. Skripsi Judul: Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transaksional dan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Di 

BMT Mandiri Sejahtera Karangcangkring Gresik 

Pembimbing: Prof. Dr. H. Siswanto, M.Si 

Kata Kunci: Kepemimpinan, Transaksional, Transformational, Kepuasan Kerja 

 

Keberadaan BMT menjadi salah satu organisasi legal sebagai lembaga 

keuangan syari‟ah yang harus berpegang teguh pada prinsip-prinsip syari‟ah. 

Peneliti menggunakan dan memilih BMT Mandiri Sejahtera di Kab Gresik 

sebagai objek dalam penelitian ini, hal ini peneliti lakukan karena dalam proses 

observasi BMT ini berkembang dengan cukup baik serta konsisten dalam aktifitas 

kinerja yang dilakukan oleh karyawan sehingga mengarah pada kepuasan kerja 

bisa tercipta. Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh gaya 

kepemimpinan transaksional dan transformasional terhadap kepuasan kerja 

karyawan di BMT Mandiri Sejahtera Karangcangkring Gresik. Dengan jenis 

penelitian asosiatif kausal maka peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif 

sebagai pendekatan penelitiannya. Metode kuantitatif dapat membaca dan 

digunakan dalam penekanan fenomena fenomena objektif serta didalamnya 

terdapat populasi dan sampel. Populasi adalah semua atau keseluruhan obyek 

penelitian yang menjadi sasaran penelitian yaitu adalah mulai dari karyawan dan 

staff di Kantor BMT Mandiri Sejahtera Karangcangkring Gresik Hasil penelitian 

menunjukkan kepemimpinan transaksional menunjukkan tidak adanya pengaruh 

terhadap kepuasan kerja, Kepemimpinan transformasional menunjukkan tidak 

adanya pengaruh terhadap kepuasan kerja, Sehingga kepemimpinan 

transformasional dan kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. Tidak berpengaruhnya kedua variabel tersebut karna kepuasan 

karyawan di BMT Mandiri Sejahtera disebabkan faktor sistem dan SOP perusahaa 

yang telah tertata dengan baik da sistematis 
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ABSTRACT 

 

ANDI ADIANSYAH. 2023. Thesis Title: The Influence of Transactional and 

Transformational Leadership Styles on Employee Job Satisfaction at BMT 

Mandiri Sejahtera Karangcangkring Gresik 

 

Advisor: Prof. Dr. H. Siswanto, M.Si 

 

Keywords: Leadership, Transactional, Transformational, Job Satisfaction 

 

 

 The existence of BMT is one of the legal organizations as a shari'ah 

financial institution that must adhere to shari'ah principles. The researcher used 

and chose the Mandiri Sejahtera BMT in Gresik Regency as the object of this 

study. This was done by the researchers because in the observation process, the 

BMT developed quite well and was consistent in increasing customers and service 

quality. This study aims to analyze the effect of transactional leadership style on 

employee job satisfaction at BMT Mandiri Sejahtera Karangcangkring Gresik. 

With this type of causal associative research, the researcher uses a quantitative 

approach as his research approach. Quantitative methods can be read and used in 

emphasizing objective phenomena and in which there is a population and sample. 

The result is Transactional leadership shows an influence on job satisfaction, 

Transformational leadership shows an influence on job satisfaction, And make 

transformational leadership variables and transactional leadership variables have 

an effect on job satisfaction 
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 خلاصة

 
. ػٌْاى الشسالح: تأثٍش أسالٍة القٍادج 0202آًذي أدٌاًٍح. 

التحٌْلٍح ّالوؼاهلاخ ػلى الشضا الْظٍفً للوْظف فً هكتة 

 الشئٍسً ، 

 
  الوستشاس: الأستار الذكتْس ُـ. سٍسْاًتْ ، هاجستٍش

 
الوؼاهلاخ ، التحٌْلٍح ، الكلواخ الوفتاحٍح: القٍادج ، 

 الشضا الْظٍفً

 

 
الوٌظواخ القاًًٍْح كوؤسسح هالٍح ششػٍح  إى ّجْد ُْ أحذ

ٌجة أى تلتضم توثادئ الششٌؼح الإسلاهٍح. استخذم الثاحث 

ّاختاس فً كِذف لِزٍ الذساسح ، ّقذ تن رلك هي قثل 

الثاحثٍي لأًَ فً ػولٍح الوشاقثح ، تطْس تشكل جٍذ ّكاى 

ً صٌادج الؼولاء ّجْدج الخذهح. تِذف ُزٍ الذساسح ثاتتًا ف

إلى تحلٍل تأثٍش أسلْب قٍادج الوؼاهلاخ ػلى الشضا الْظٍفً 

للوْظفٍي فً هكتة الشئٍسً . هغ ُزا الٌْع هي الثحث 

الٌقاتً السثثً ، ٌستخذم الثاحث هٌِجاً كوًٍا كٌِج تحثً. 

ػلى ٌوكي قشاءج الأسالٍة الكوٍح ّاستخذاهِا فً التأكٍذ 

الظْاُش الوْضْػٍح ّالتً تْجذ فٍِا هجوْػاخ ّػٌٍاخ. هغ 

ًتائج تحث الفشضٍح الأّلى ًُّ قٍادج الوؼاهلاخ لا تظِش أي 

تأثٍش ػلى الشضا الْظٍفً ، ّالفشضٍح الثاًٍح ًُّ القٍادج 

التحٌْلٍح تظِش تأثٍش ػلى الشضا الْظٍفً ، ّالفشضٍح 

لٍح ّهتغٍشاخ الثالثح تثٍي أى هتغٍشاخ القٍادج التحٌْ

 قٍادج الوؼاهلاخ لٍس لِا أي تأثٍش ػلى الشضا الْظٍفً.
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting  di dalam  sebuah 

organisasi atau perusahaan terlebih apabila di kaitkan dengan gaya kepemimpinan 

itu sendiri baik gaya kepemimpinan transformasional maupun gaya 

kepemimpinan transaksional. Gaya kepemimpinan transformasional berusaha 

untuk  mengubah dari visioner  menjadi visi kolektif  dimana  bawahan  bekerja  

untuk  mewujudkan  visi menjadi    kenyataan dengan    kata    lain,    proses 

transformasional   dapat   dilihat   melalui   sejumlah  perilaku  kepemimpinan  

transformasional  sebagai  :  dikaitkan karisma,     pengaruh     ideal,     motivasi 

inspirasional, stimulasi intelektual dan pertimbangan individual, (Bernand    

M.Bass,Bruce    J,    2003) Kepemimpinan    dengan    gaya    Transformasional 

selalu memberikan motivasi kerja  dengan penekanan  pada   hubungan   sosial   

kepada   karyawan   untuk  mencapai   kinerja   yang   baik   sehingga   kepuasan  

kerja   dapat   tercapai 

Terkait dengan gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja, peneliti kemudian 

mengobservasi BMT Mandiri Sejahtera di Gresik, Keberadaan BMT menjadi 

salah satu organisasi legal sebagai lembaga keuangan syari‟ah yang harus 

berpegang teguh pada prinsip-prinsip syari‟ah. Keimanan juga menjadi landasan 

atas keyakinan untuk tumbuh dan berkembang, keterpaduan mengisyaratkan 

adanya harapan untuk mencapai sukses dunia dan akhirat, juga keselarasan antara 

sisi sosial dan bisnis. Kekeluargaan dan kebersamaan berarti upaya untuk 

mencapai kesuksesan tersebut diraih secara bersama. Dengan demikian, BMT 
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tidak dapat hidup hanya bergantung pada uluran tangan pemerintah, akan tetapi 

perkembangan BMT membutuhkan partisipasi dari anggota (SDM) dan 

masyarakat serta pola pengelolaan yang harus profesional. 

Awalmula BMT berdiri yakni diawali berdirinya Bank Muamalat yang 

pada 1992 yang saat itu dalam pengoperasionalnya harus berlandaskan nilai-nilai 

syariah (Hery, 2012). BMT sendiri didirikan dengan sebuah tujuan terciptanya 

sistem atau lembaga yang memiliki kondisi kehidupan ekonomi rakyat banyak 

yang dilandasi oleh nilai-nilai dasar salam (keselamatan) berintikan keadilan, 

kedamaian dan kesejahteraan (Ridwan, 2013)  

Peneliti menggunakan dan memilih BMT Mandiri Sejahtera di Kab Gresik 

sebagai objek dalam penelitian ini, hal ini peneliti lakukan karena dalam proses 

observasi BMT ini berkembang dengan cukup baik serta konsisten dalam 

kenaikan nasabah serta kualitas pelayanannya. BMT Mandiri Sejahtera Jawa 

Timur dengan nama pendirian koperasi BMT Kube Sejahtera unit 023 berdiri 

pada tanggal 03 april 2005 yang mana merupakan salah satu lembaga keuangan 

syariah non bank yang menggabungkan dua bidang keuangan yaitu bidang baitul 

maal dan bidang tamwil. Koperasi BMT Kube Sejahtera unit 023 merupakan 

lembaga non bank yang berbadan hukum koperasi dan merupakan program dari 

binaan direktorat BSFM dirjen Banjomsos DEPSOS RI dan bekerja sama dengan 

PINBUK (Profil BMT Mandiri Sejahtera).  

Berdasarkan pada profil BMT Mandiri Sejahtera dari awal berdirinya 

sampai pada saat ini, BMT Mandiri Sejahtera dapat dikatakan mengalami 

perkembangan yang cukup pesat, baik itu dari segi anggota atau nasabah dan juga 

dari segi perkembangan usaha. Sampai saat ini BMT Mandiri Sejahtera telah 
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memiliki 24 kantor cabang yang tersebar di wilayah Gresik, Lamongan, Tuban 

dan Bojonegoro, kemudian dari segi perkembangan nasabah BMT Mandiri 

Sejahtera terus mengalami kenaikan, dari tahun pertama berdirinya BMT Mandiri 

Sejahtera yang hanya berjumlah 146 nasabah sampai pada tahun 2018 jumlah 

nasabah BMT Mandiri Sejahtera telah mencapai kurang lebih 47089 nasabah. 

(Profil BMT Mandiri Sejahtera). 

Perkembangan aset dan modal yang dimiliki oleh BMT Mandiri Sejahtera 

juga dapat dikatakan berkembang dengan baik yang mana pada awal berdirinya 

jumlah modal yang dimiliki BMT Mandiri Sejahtera awal berdiri sejumlah Rp. 

128.558.613 sampai pada akhir tahun 2018 jumlah modal yang ada di BMT 

Mandiri Sejahtera berjumlah Rp.17.466.500.048, kemudian dari sisi 

perkembangan aset yang dimiliki oleh BMT Mandiri Sejahtera juga mengalami 

perkembangan dari tahun ke tahun yang mana pada awal pendirianya jumlah aset 

yang dimiliki berjumlah Rp. 125.000.00, sampai tahun 2018 jumlah aset yang 

dimiliki oleh BMT Mandiri Sejahtera adalah sejumlah Rp. 172.293.833.171 

(Profil BMT Mandri Sejahtera). 

Salah satu faktor yang membuat BMT Mandiri Sejahtera berkembang 

dengan statistik yang terus meningkat adalah karena faktor kepemimpinan. Dalam 

suatu organisasi, faktor kepemimpinan memegang peran yang penting karena 

pemimpin itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan organisasi dalam 

mencapai tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah. Tidak mudah 

karena harus memahami setiap perilaku bawahannya yang berbeda-beda. Gaya 

kepemimpinan yang dinilai sangat berpengaruh pada karyawan yang nantinya 

mampu memaksimalkan kepasan kerja karyawan juga tidak lain menjadikan 
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motivasi yang tinggi pada karyawan untuk dapat memaksimalkan kerja sehingga 

menimbulkan kepuasan kerja dan mencapai tujuan. 

Dalam  (Purnawa, 2017) Menunjukkan sebuah fakta bahwa pentingnya 

sebuah kepemimpinan dalam sebuah perusahaan membawa beberapa dampak 

positif antara lain : 1) Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap lingkungan kerja dengan nilai koefisien estimasi sebesar 

0,549. 2) Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan (Nor, 

2013) kepemimpinan melalui budaya organisasi mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien estimasi sebesar 0,667. 

Selain jurnal tersebut terdapat juga jurnal dari (munich personal repec 

archive) (Nor, 2013) penelitian ini juga menghasilkan data yang cukup positif 

bahwa Pengaruh gaya kepemimpinan kerja terhadap kinerja karyawan dengan t-

hitung 9,389 dan pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan, dapat 

diinterpretasikan berdasarkan uji probabilitas t-statistik, dengan t-hitung 1,980 dan 

sig. sebesar 0.051, yang berarti variabel gaya kepemimpinan dan motivasi secara 

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan, dan 

pengaruh variabel gaya kepemimpinan dan motivasi secara simultan, terhadap 

variabel kinerja karyawan. 

Dalam sebuah jurnal (Alvin, 2021) dengan judul “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan Transaksional Dan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan Pada BPJS Ketenagakerjaan Yogyakarta” menghasilkan beberapa point 

kesimpulan yakni:  

 

Gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja merupakan dua hal yang saling 

berkaitan dalam sebuah organisasi. Gaya kepemimpinan yang dijalankan 

dengan baik mampu memberikan kepuasan kepada karyawan dalam 
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menjalankan pekerjaannya. Karyawan yang merasakan kepuasan dalam 

pekerjaannya akan memiliki pengaruh positif terhadap tingkat efektivitas 

dan efisiensi mereka dalam mengerjakan pekerjaannya. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari gaya kepemimpinan 

transaksional dan transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan 

BPJS Ketenagakerjaan Yogyakarta. Data yang digunakan merupakan data 

primer yang didapatkan melalui penyebaran kuesioner. Populasi dari 

penelitian ini adalah karyawan yang aktif bekerja pada BPJS 

Ketenagakerjaan Yogyakarta. Sampel pada penelitian ini menggunakan 

metode purposive sampling dan pengujian dilakukan dengan 

menggunakan analisis regresi linier berganda. Sebelum dilakukan uji 

regresi linier berganda terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan uji 

reliabilitas. Hasil pada penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh 

secara positif dan signifikan gaya kepemimpinan transaksional dan 

transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan Yogyakarta. 

 

Kepemimpinan yang cukup tepat dijadikan variabel penelitian adalah 

kepemimpinan transaksional dan transformasional. Gaya kepemimpinan 

transaksional dijadikan variabel dalam penelitian ini dikarenakan pola hubungan 

yang dikembangkan kepemimpinan transaksional adalah berdasarkan suatu sistem 

timbal balik (transaksi) yang sangat menguntungkan (mutual system of 

reinforcement) yaitu pemimpin memahami kebutuhan dasar para pengikutnya dan 

pemimpin menemukan penyelesaian atas cara kerja dari para pengikutnya 

tersebut. Pemimpin transaksional merancang cara kerja sedemikian rupa yang 

disesuaikan dengan jenis dan jenjang jabatannya dan melakukan interaksi atau 

hubungan mutualis. Gaya kepemimpinan transaksional yang diterapkan oleh 

seorang pimpinan akan mendorong karyawannya bekerja lebih baik lagi, sehingga 

program atau sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi akan dapat dicapai. 

Kinerja karyawan pada dasarnya merupakan ukuran kesuksesan perhitungan hasil 

akhir atau tingkat pencapaian hasil, baik oleh individu maupun kelompok dalam 

suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. Berdasarkan uraian 
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diatas, dapat diduga bahwa gaya kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sedangkan untuk kepemimpinan transformasional adalah sebuah gaya 

kepemimpinan yang memiliki integritas untuk merubah cara pandang karyawan 

dalam hal melakukan pekerjaan. Burns dalam (Northouse Petter, 2013)  

menyebutkkan bahwa kepemimpinan transformasional merupakan proses  dimana  

orang terlibat dengan orang lain dan menciptakan hubungan yang meningkatkan 

motivasi dan moralitas dalam diri pimpinan dan pengikut. Tujuan dari gaya 

kepemimpinan ini adalah mengembangkan diri karyawan untuk bisa mengerjakan 

lebih dari harapan pemimpin. Pendekatan ini sendiri adalah sebuah pendekatan 

yang sangat mengawasi proses karyawan dalam melaksanakan tugasnya. 

Pemimpin transformasional akan meningkatkan hubungan dengan karyawan 

dalam hal profesional maupun personal. 

Kedua gaya kepemimpinan tersebut tentu akan menghasilkan beragam sisi 

yang berbeda dalam pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Karyawan    

tentunya akan memiliki penilaian mereka sendiri tentang pekerjaan yang 

dihasilkan oleh gaya kepemimpinan tersebut. Suka atau tidak sukanya seorang 

karyawan terhadap pekerjaannya akan tercermin terhadap hasil dari pekerjaannya. 

Hasil dari kerja tersebut tentunya akan menghasilkan sebuah    tingkat   kepuasan   

kerja karyawan.  Howell  dan  Dipboye  dalam (Munandar, 2001)  menyatakan 

bahwa “kepuasan kerja sebagai  hasil  dari  derajat  suka  atau  tidak  sukanya 

pekerja atau karyawan”. Kepuasan mencerminkan sikap tenaga kerja terhadap 

pekerjaannya. Karyawan juga akan merasa puas bila manajer dan lingkungan 

kerjanya seperti yang diharapkannya. 
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Kepemimpinan yang terdiri dari transformasional dan transaksional yang 

berlandaskan pada teori Maslow mengenai hirarki kebutuhan manusia.  

Keterkaitan tersebut dapat dipahami dengan gagasan bahwa kebutuhan karyawan 

yang lebih rendah seperti kebutuhan fisiologis dan rasa aman hanya dapat 

dipenuhi melalui praktek gaya kepemimpinan transaksional yaitu pertukaran nilai.  

Sebaliknya, (Keller, 1992) dalam jurnalnya mengemukakan bahwa kebutuhan 

yang lebih tinggi seperti harga diri dan aktualisasi diri   hanya   dapat   dipenuhi 

oleh praktek gaya kepemimpinan transformasional. Pengaruh antara 

kepemimpinan transformasional dan transaksional tehadap kepuasan kerja bisa 

dilihat di perusahaan apapun dengan menilai dari karyawan perusahaan tersebut 

terhadap pekerjaannya 

Mengenai kepemimpinan transaksional dan transformasional terhadap 

kepuasan kerja dalam sebuah jurnal (Lilis Suryani, 2018) dengan judul penelitian 

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional dan Gaya Kepemimpinan 

Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT Jasaraharja 

Putera” menghasilkan kesimpulan bahwa: 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya 

kepemimpinan transaksional dan gaya kepemimpinan transformasional 

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Jasaraharja Putera Metodologi 

penelitian menggunakan deskriptif kuantitatif dengan sample 57 

respondenmenggunakan uji validitas, uji realibilitas, koefisien determinasi 

dan uji regresi linear berganda. Uji signifikansi simultan/bersama-sama 

(uji 21able21le21 F) menghasilkan nilai F hitung sebesar 29,713. Pada 

derajat bebas 1 (df1) = jumlah 21able21le – 1 = 3-1 = 2, dan derajat bebas 

2 (df2) = n-k-1 = 59-2-1= 56, dimana n = jumlah sampel, k = jumlah 

21able21le independen, nilai f 21able pada taraf kepercayaan signifikansi 

0,05 adalah 3,16 dengam demikian F hitung = 29,713> F 21able = 3,16 

dengan tingkat signifikansi 0,000. Karena probabilitasnya signifikansi jauh 

lebih kecil dari sig < 0,05, maka model regresi dapat dipergunakan untuk 

memprediksi kepuasan kerja karyawan PT Jasaraharja Putera atau dapat 

dikatakan bahwa gaya kepemimpinan transaksional dan gaya 

kepemimpinan transformasional secara bersama-sama berpengaruh 
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terhadap kepuasan kerja karyawan PT Jasaraharja Putera sehingga 

hipotesis nol (H03) ditolak dan (Ha3) diterima, sehingga hipotesis ini telah 

teruji secara empiris.  

 

Setiap organisasi tentu ingin mencapai tujuan, untuk mencapai tujuan 

tersebut, peranan manusia yang terlibat didalamnya sangat penting. Untuk 

menggerakkan manusia untuk menjadi sesuai yang dikehendaki organisasi maka 

haruslah dipahami motivasi manusia yang bekerja didalam organisasi tersebut, 

karena motivasi inilah yang menentukan perilaku orang untuk bekerja, atau 

dengan kata lain perilaku merupakan cerminan yang paling berharga dari 

motivasi. Dengan berbagai faktor yang mampu memotivasi karyawan untuk 

memberikan kinerja yang unggul terhadap perusahaan salah satunya faktor 

kepuasan kerja juga mempengaruhi. 

Kepuasan kerja merupakan rasa puas atas pekerjaan yang dilakukan 

seorang karyawan. Kepuasan kerja dapat terjadi karena berbagai faktor, di 

antaranya adalah jumlah gaji yang mencukupi, kecocokan dengan jenis pekerjaan, 

dan lingkungan kerja yang kondusif. Alasan untuk mencari pekerjaan lain di 

antaranya adalah kepuasan kerja yang dirasakan. Kepuasan kerja dapat diartikan 

bahwa seseorang akan terpuaskan dengan pekerjaan yang dijalaninya. Ketika 

karyawan atau bawahan merasa lebih nyaman dengan kondisi kepuasan kerja 

yang baik maka kerja karyawan akan menjadi lebih nyaman yang imbasnya akan 

terjadi pada perusahaannya. Kepuasan kerja tentunya menjadi masalah yang 

sangat menarik dan penting karena terbukti pengaruhnya. Kepuasan kerja meliputi 

dimana mereka ditempatkan untuk bekerja seperti halnya penempatan kerja 

Kepuasan kerja merupakan respon efektif atau emosional terhadap 

berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan 
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merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek 

pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya. Kepuasan Kerja 

merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul 

berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian tersebut dapat dilakukan 

terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai 

dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam pekerjaan. Karyawan yang 

puas lebih menyukai situasi kerjanya daripada tidak menyukainya. Perasaan-

perasaan yang berhubungan dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja cenderung 

mencerminkan penaksiran dari tenaga kerja tentang pengalaman-pengalaman 

kerja pada waktu sekarang dan lampau daripada harapan-harapan untuk masa 

depan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat dua unsur penting dalam 

kepuasan kerja, yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan dasar. Nilai-

nilai pekerjaan merupakan tujuan-tujuan yang ingin dicapai dalam melakukan 

tugas pekerjaan.Yang ingin dicapai ialah nilai-nilai pekerjaan yang dianggap 

penting oleh individu. Dikatakan selanjutnya bahwa nilai-nilai pekerjaan harus 

sesuai atau membantu pemenuhan kebutuhan-kebutuhan dasar. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari tenaga kerja yang 

berkaitan dengan motivasi kerja. 

Dalam sebuah jurnal ekonomis, bisnis dan kewirausahaan umum milik  

Rosnadi, 2012 degan judul peneitian “Pengaruh epemimpinan Transaksional dan 

Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Dosen 

Universitas Tanjungpura Pontianak” menghasilkan : 

“The central theme of this research is that the job satisfaction and the 

lecturers performance are increasing because of the roles of transactional and 

the transformational leadership. The purpose of this research is to examine 

and analyze the influence of these two leadership styles in University of 
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Tanjungpura with main focus on the study of Human Resources Management. 

This research employs survey design in the form of verification research. The 

sampling design used in this research is stratified random. From 987 lecturers 

in University of Tanjungpura, 60 respondents (lecturers) are drawn as samples 

from nine faculties and participate in this research. The data are obtained from 

the collected questionnaires and they are analyzed by using path analysis. The 

results have shown that (1) the transactional leadership has a insignificantly 

positive influence on the lecturers job satisfaction, (2) the transactional 

leadership has a insignificantly positive influence on the lecturers work 

performance, (3) the transformational leadership has a significantly positive 

influence on the lecturers job satisfaction, (4) the transformational leadership 

has a significantly influence on the lecturers work performance, and (5) the 

job satisfaction has a significantly positive influence on the lecturers work 

performance. Keywords: transactional leadership, transformational 

leadership, job satisfaction, lecturers performance” 
 

Begitu urgensinya posisi kepemimpinan tersebut, sehingga dalam 

pandangan Islam, kepemimpinan merupakan amanah dan tanggungjawab yang 

tidak hanya dipertanggungjawabkan kepada anggota-anggota yang dipimpinnya, 

tetapi juga akan dipertanggungjawabkan dihadapan Allah. Sehingga pertanggung 

jawaban kepemimpinan dalam Islam tidak hanya bersifat horizontalformal sesama 

manusia, tetapi bersifat vertikal-moral, yakni tanggungjawab kepada Allah di 

akhirat nanti. Seorang pemimpin akan dianggap lolos dari tanggungjawab formal 

dihadapan orang-orang yang dipimpinnya, tetapi belum tentu lolos ketika ia 

bertanggungjawab dihadapan Allah. Kepemimpinan sebenarnya bukan sesuatu 

yang mesti menyenangkan, tetapi merupakan tanggungjawab sekaligus amanah 

yang amat berat yang harus diemban dengan sebaik-baiknya. Allah berfirman 

dalam QS al-Mu‟minun: 8-9 

 

„Dan orang-orang yang memelihara amanah (yang diembankannya) dan 

janji mereka, dan orang-orang yang memelihara sholatnya, mereka itulah 

yang akan mewarisi surga firdaus, mereka akan kekal didalamnya.‟ 
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 Kepemimpinan dalam perusahaan merupakan suatu keniscayaan manakala 

menghadapi berbagai macam problematika, seperti: struktur, koalisi, kekuasaan, 

dan termasuk kondisi lingkungan. Kendati kepemimpin dalam suatu perusahaan 

dituntut untuk menggerakkan sumberdaya (orang) secara terkoordinasi dalam 

rangka mencapai tujuan secara maksimal. Namun demikian, fakta menunjukkan 

bahwa banyak pemimpin perusahaan masih menggunakan model konvesional 

dalam mempengaruhi moral dan kepuasan, keamanan, kualitas kehidupan hajat 

perusahaan yang dinilai belum mampu menjalankan tujuan secara 

bertanggungjawab dan maksmal, disamping ada indikasi bahwa dalam 

menjalankan kepemimpinannya konsep yang diterapkan tidak tepat, sehingga 

tujuan-tujuan perusahaan tidak berjalan secara maksimal.  

 Pengorganisasian dilakukan untuk membagi suatu kegiatan besar menjadi 

kegiatan-kegiatan yang lebih kecil. Struktur organisasi yang merupakan 

Sunnatullah dan struktur yang berbeda-beda itumerupakan ujian dari Allah.28 

Adanya struktur dan stratifikasi dalam Islam dijelaskan dalam Q.S. Al- An‟am: 

165. Pengorganisasian mempermudah kepemimpinan Islami dalam melakukan 

pengawasan dan menentukan orang yang dibutuhkan untuk melaksanakan tugas-

tugas yang telah dibagi-bagi tersebut. Pengorganisasian dapat dilakukan dengan 

cara menentukan tugas yang harus dikerjakan, pekerja yang harus 

mengerjakannya, pengelompokan tugas-tugastersebut, orang yang bertaanggung 

jawab atas tugas tersebut, dan tingkatan yang berwenang untuk mengambil 

keputusan. Akan tetapi bagi seorang muslim yang bertauhid ketika berorganisasi, 

ia selalu mendasarkan pada perintah Allah bahwa sesungguhnya kaum muslimin 



12 
 

harus tetap bekerja sama sebagaimana dikemukakan dalam firman Allah. QS. Ali-

Imran ayat 103 

Seorang pemimpin harus bersifat amanah, sebab ia akan diserahi 

tanggungjawab. Jika pemimpin tidak mempunyai sifat amanah, maka mudah 

terjadi penyalahgunaan jabatan dan wewenang kepada hal-hal yang tidak baik. 

Itulah sebabnya Rasulullah saw mengingatkan agar menjaga amanah 

kepemimpinan, sebab hal itu akan dipertanggungjawabkan, baik di dunia maupun 

di akhirat. Rasulullah bersabda: kullu kum ra‟in wa kullu kum mas-ulun „an 

ra‟iyyatuhu5 (setiap kalian adalah pemimpin, dan akan dimintai 

pertanggungjawaban atas orang-orang yang dipimpinnya.‟) (HR. Bukhori). 

Penempatan karyawan adalah suatu kebijakan yang diambil oleh pimpinan 

suatu instansi, atau bagian personalia untuk menentukan seseorang pegawai masih 

tetap atau tidak ditempatkan pada suatu posisi atau jabatan tertentu berdasarkan 

pertimbangan keahlian, keterampilan atau kualifikasi tertentu. Berdasarkan 

pengertian ini, penempatan kerja meliputi penempatan pertama pasca seleksi 

maupun penempatan berikutnya setelah seseorang aktif bekerja, yang dapat 

meliputi promosi, mutasi dan demosi. Pada dasarnya saat pertama melakukan 

penempatan kerja, maka sebenarnya perusahaan telah berusaha melaksanakan 

prinsip, “orang tepat pada tempat yang tepat”. Penempatan kerja merupakan salah 

satu bentuk apresiasi terhadap pekerjaan kita. Selain hal – hal yang dijelaskan 

tadi, beberapa hal yang mempengaruhi yang lain adalah promosi jabatan. 

Dalam sebuah penelitian terdahulu (Faizal, 2019) penelitian tersebut 

menyimpulkan bahwa Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengkaji, 

menganalisis, dan menetapkan secara empiris pengaruh Kepemimpinan 
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Transformasional dan Kepemimpinan Transaksional terhadap Kepuasan 

Karyawan Yayasan Khazanah Kebajikan di Kota Tangerang Selatan. Penelitian 

ini menggunakan data dari Associative Primary Questioner. Besar sampel 

ditentukan dengan rumus “Slovin dengan jumlah sampel sebanyak 130 responden 

dari 200 karyawan. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis statistik 

deskriptif. Penelitian ini menguji gaya kepemimpinan dengan dua variabel sebagai 

variabel Independen terhadap kepuasan kerja dengan satu variabel sebagai 

Variabel Dependen yaitu : Kepemimpinan Transformasional (X1) dan 

Kepemimpinan Transaksional (X2) sebagai Variabel Independen, kepuasan kerja 

(Y) sebagai Dependen Variabel. Ketiga variabel ini diuji secara parsial dan 

simultan, pengaruh langsung Hasil uji parsial adalah sebagai berikut : Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja variabel 

berpengaruh positif dan signifikan Pengaruh gaya Kepemimpinan Transaksional 

terhadap kepuasan kerja variabel berpengaruh positif dan signifikan dan uji 

simultan adalah sebagai berikut : Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformasional dan Transaksional terhadap Kepuasan Kerja adalah variabel 

berpengaruh positif dan signifikan 

Dengan latar belakang diatas tentu masih menarik mengamati gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan pada 

khsusunya di era yang semakin modern dan pada objek non bank dalam konteks 

ini adalah BMT Mandiri Sejahtera.  
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1.2 Rumusan Masalah 

Melalui penjelasan latar belakang tentang perkembangan BMT, 

kepemimpinan transaksional dan transformasional dengan kepuasan kerja 

tersebut, maka rumusan masalah yang di teliti dalam penelitian ini adalah;    

1. Apakah gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja karyawan di BMT Mandiri Sejahtera Karangcangkring Gresik? 

2. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan di BMT Mandiri Sejahtera Karangcangkring 

Gresik? 

3. Apakah gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di BMT Mandiri Sejahtera 

Krangcangkring Gresik? 

1.3 Tujuan Penelitian  

Tujuan penelitian ini dibuat dari rumusan masalah tentang pengaruh gaya 

kepemimpianan transaksional dan transformasional terhadap kepuasan kerja, 

maka tujuan penelitian ini adalah  

1. Menganalisa pengaruh gaya kepemimpinan transaksional terhadap 

kepuasan kerja karyawan di BMT Mandiri Sejahtera Karangcangkring 

Gresik 

2. Menganalisa pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap 

kepuasan kerja karyawan di BMT Mandiri Sejahtera Karangcangkring 

Gresik 
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3. Menganalisa pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan 

transaksional terhadap kepuasan kerja karyawan di BMT Mandiri 

Sejahtera Karangcangkring Gresik 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Akademis  

Secara akademis, penelitian ini nantinya bisa digunakan sebagai bahan 

pembelajaran tentang beberapa poin yakni diantaranya terkait perkembangan 

BMT, kemudian berhubungan dengan gaya kepemimpinan transaksional dan 

transformasional terhadap kepuasan kerja dalam sebuah organisasi.  

1.4.2 Manfaat Praktis 

Secara praktis masyarakat bisa juga memanfaatkan penelitian ini sebagai 

bahan kajian untuk dapat memahami bagaimana seharusnya BMT memanfaatkan 

gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional terhadap kepuasan kerja, 

karena secara fungsinya BMT harus memanfaatkan keduanya agar semakin 

berkembang.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



16 
 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

3.1 Penelitian Terdahulu 

Sebagai bahan untuk referensi penelitian, maka peneliti akan 

menggunakan beberapa penelitian terdahulu sebagai berikut: 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Nama dan 

Tahun 

Judul Metode 

Penelitian 

Hasil 

1 Wijaya (2021) 
Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Transaksional Dan 

Transformasional 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan Pada Bpjs 

Ketenagakerjaan 

Yogyakarta 

 

Kuantitatif  Penelitian ini 

bertujuan untuk 

mengetahui 

pengaruh dari 

gaya 

kepemimpinan 

transaksional dan 

transformasional 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan 

Yogyakarta. Data 

yang digunakan 

merupakan data 

primer yang 

didapatkan 

melalui 

penyebaran 

kuesioner. 

Populasi dari 

penelitian ini 

adalah karyawan 

yang aktif 

bekerja pada 

BPJS 

Ketenagakerjaan 

Yogyakarta. 

Sampel pada 

penelitian ini 

menggunakan 

metode 

purposive 

sampling dan 

pengujian 
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dilakukan 

dengan 

menggunakan 

analisis regresi 

linier berganda. 

Sebelum 

dilakukan uji 

regresi linier 

berganda terlebih 

dahulu dilakukan 

uji validitas dan 

uji reliabilitas. 

Hasil pada 

penelitian ini 

menunjukkan 

terdapat 

pengaruh secara 

positif dan 

signifikan gaya 

kepemimpinan 

transaksional dan 

transformasional 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan 

Yogyakarta 

2 Wahyu 

Rusdiyanto 

(2015) 

Pengaruh 

kepemimpinan 

transformasional dan 

transaksional pada 

organizational 

citizenship behavior 

dengan kepuasan 

kerja sebagai 

pemediasi 

 

Kuantitatif Penelitian ini 

merupakan 

penelitian 

deskriptif 

kuantitatif 

dengan jumlah 

sampel 87 

karyawan FIS 

dan FE UNY. 

Teknik 

pengumpulan 

data 

menggunakan 

kuesioner. Uji 

hipotesis 

menggunakan 

analisis regresi. 

Uji variabel 

mediasi 

menggunakan 

metode Baron 
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and Kenny. Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

kepemimpinan 

transformasional 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja, 

kepemimpinan 

transaksional 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja, 

kepuasan kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap OCB, 

dan kepuasan 

kerja berperan 

sebagai mediator 

pengaruh 

kepemimpinan 

transformasional 

dan 

kepemimpinan 

transaksional 

pada OCB 

karyawan. 

 Titik Rosnandi 

(2012) 

Pengaruh Kepemimpinan 
Transaksional dan 
Kepemimpinan 
Transformasional Terhadap 
Kepuasan Kerja dan Kinerja 
Dosen Universitas 
Tanjungpura Pontianak 

 The central 

theme of this 

research is that 

the job 

satisfaction and 

the lecturers‟ 

performance are 

increasing 

because of the 

roles of 

transactional and 

the 

transformational 

leadership. The 
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purpose of this 

research is to 

examine and 

analyze the 

influence of 

these two 

leadership styles 

in University of 

Tanjungpura 

with main focus 

on the study of 

Human 

Resources 

Management. 

This research 

employs survey 

design in the 

form of 

verification 

research. The 

sampling design 

used in this 

research is 

stratified 

random. From 

987 lecturers in 

University of 

Tanjungpura, 60 

respondents 

(lecturers) are 

drawn as samples 

from nine 

faculties and 

participate in this 

research. The 

data are obtained 

from the 

collected 

questionnaires 

and they are 

analyzed by 

using path 

analysis. The 

results have 

shown that (1) 

the transactional 

leadership has a 

insignificantly 
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positive 

influence on the 

lecturer‟s job 

satisfaction, (2) 

the transactional 

leadership has a 

insignificantly 

positive 

influence on the 

lecturer‟s work 

performance, (3) 

the 

transformational 

leadership has a 

significantly 

positive 

influence on the 

lecturer‟s job 

satisfaction, (4) 

the 

transformational 

leadership has a 

significantly 

influence on the 

lecturer‟s work 

performance, and 

(5) the job 

satisfaction has a 

significantly 

positive 

influence on the 

lecturer‟s work 

performance 

 Faisal Roni 

(2019) 
Gaya Kepemimpinan 
Tr 
ansformasional dan  
Transaksional  
Serta  
Dampaknya  
Terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan 
 

Kuantitatif Tujuan dari 

penelitian ini 

adalah untuk 

mengkaji, 

menganalisis, 

dan menetapkan 

secara empiris 

pengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasional 

dan 

Kepemimpinan 

Transaksional 

terhadap 

Kepuasan 
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Karyawan 

Yayasan 

Khazanah 

Kebajikan di 

Kota Tangerang 

Selatan. 

Penelitian ini 

menggunakan 

data dari 

Associative 

Primary 

Questioner. 

Besar sampel 

ditentukan 

dengan rumus 

“Slovin dengan 

jumlah sampel 

sebanyak 130 

responden dari 

200 karyawan. 

Teknik analisis 

yang digunakan 

adalah analisis 

statistik 

deskriptif. 

Penelitian ini 

menguji gaya 

kepemimpinan 

dengan dua 

variabel sebagai 

variabel 

Independen 

terhadap 

kepuasan kerja 

dengan satu 

variabel sebagai 

Variabel 

Dependen yaitu : 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) dan 

Kepemimpinan 

Transaksional 

(X2) sebagai 

Variabel 

Independen, 

kepuasan kerja 

(Y) sebagai 
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Dependen 

Variabel. Ketiga 

variabel ini diuji 

secara parsial 

dan simultan, 

pengaruh 

langsung Hasil 

uji parsial adalah 

sebagai berikut : 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 

terhadap 

Kepuasan Kerja 

variabel 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

Pengaruh gaya 

Kepemimpinan 

Transaksional 

terhadap 

kepuasan kerja 

variabel 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan dan uji 

simultan adalah 

sebagai berikut : 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 

dan 

Transaksional 

terhadap 

Kepuasan Kerja 

adalah variabel 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 
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2.2. Kajian Tentang Gaya Kepemimpinan  

2.2.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan menjadi varibel X dalam penelitian ini, sehingga 

perlu bagi peneliti memaparkan kajian tentang gaya kepemimpinan, secara 

defenisi peneliti mengutip dari beberapa sumber sebagai berikut: 

Gaya Kepemimpinan menurut (Wahjosumidjo, 1994) menyatakan 

bahwa“Leadership is the activity of infuencing exercised to strive willingly for 

group objectives” (Kepemimpinan adalah kegiatan dalam mempengaruhi orang 

lain untuk bekerja keras dengan penuh kemauan untuk tujuan kelompok). Dari 

pendapat Terry dapat diartikan bahwa kepemimpinan itu adalah merupakan 

kemampuan untuk mempengaruhi dan menggerakkan orang lain untuk mencapai 

tujuan. 

Selanjutnya (Gary, 2009) mengatakan bahwa : Kepemimpinan adalah 

kemampuan individu untuk mempengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lain 

mampu memberikan kontribusinya demi efektivitas dan keberhasilan organisasi. 

Jadi dari pendapat House dapat dikatakan bahwa kepemimpinan merupakan cara 

mempengaruhi dan memotivasi orang lain agar orang tersebut mau berkontribusi 

untuk keberhasilan organisasi. 

Kepemimpinan dalam organisasi diarahkan untuk mempengaruhi orang-

orang yang dipimpinnya, agar mau berbuat seperti yang diharapkan ataupun 

diarahkan oleh orang lain yang memimpinnya (Sutikno, 2014).  

Gaya kepemimpinan (Leadership Style), yakni pemimpin yang 

menjalankan fungsi kepemimpinannya dengan segenap keterampilan dan 

sikapnya. Gaya kepemimpinan adalah cara seorang pemimpan bersikap, 
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berkomunikasi, dan berinteraksi dengan orang lain dalam mempengaruhi orang 

untuk melakukan sesuatu. Gaya tersebut bisa berbeda – beda atas dasar motivasi, 

kuasa ataupun orientasi terhadap tugas atau orang tertentu. Gaya kepemimpinan 

pada dasarnya mengandung pengertian sebagai suatu perwujudan tingkah laku 

dari seorang pemimpin yang menyangkut kemampuannya dalam memimpin. 

Perwujudan tersebut biasanya membentuk suatu pola atau bentuk tertentu. 

Gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan 

untuk memengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai atau dapat pula 

dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku dan strategi yang 

disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin. Gaya kepemimpinan yang 

menunjukkan, secara langsung maupun tidak langsung, tentang keyakinan seorang 

pimpinan terhadap kemampuan bawahannya. Artinya gaya kepemimpinan adalah 

perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, 

sikap, yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba memengaruhi 

kinerja bawahannya (Rivai, 2013). 

Berdasarkan pengertian dari para ahli di atas, maka disimpulkan bahwa 

gaya kepemimpinan adalah salah satu cara yang dipergunakan oleh seorang 

pemimpin dalam mempengaruhi, mengarahkan dan mengendalikan perilaku orang 

lain untuk mencapai suatu tujuan. 

2.2.2 Jenis Gaya Kepemimpinan  

Menurut (Thoha, 2013) jenis-jenis gaya kepemimpinan antara lain:  

a. Gaya Kepemimpinan Otokratik. Kata otokratik diartikan sebagai tindakan 

menurut kemauan sendiri, setiap produk pemikiran dipandang benar, keras 

kepala, atau rasa aku yang keberterimaannya pada khalayak bersifat 
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dipaksakan. Kepemimpinan otokratik disebut juga kepemimpinan otoriter. 

Kepemimpinan otokratis sebagai gaya yang didasarkan atas kekuatan 

posisi dan penggunaan otoritas. Jadi kepemimpinan otokratik adalah 

kepemimpinan yang dilakukan oleh seorang pemimpin dengan sikapnya 

yang menang sendiri, tertutup terhadap saran dari orang lain dan memiliki 

idealisme tinggi. 

b. Gaya Kepemimpinan Demokratis. Kepemimpinan demokratis bertolak 

dari asumsi bahwa hanya dengan kekuatan kelompok, tujuan-tujuan yang 

bermutu tercapai. Gaya kepemimpinan demokratis dikaitkan dengan 

kekuatan personal dan keikutsertaan para pengikut dalam proses 

pemecahan masalah dan pengambilan keputusan. 

c.  Gaya Kepemimpinan Permisif. Pemimpin permisif merupakan pemimpin 

yang tidak mempunyai pendirian yang kuat, sikapnya serba boleh. 

Pemimpin memberikan kebebasan kepada bawahannya, sehingga bawahan 

tidak mempunyai pegangan yang kuat terhadap suatu permasalahan. 

Pemimpin yang permisif cenderung tidak konsisten terhadap apa yang 

dilakukan. 

Sedangkan dalam dunia bisnis gaya kempimpinan dibedakan menjadi dua yakni: 

a. Kepemimpinan transaksional. Kepemimpinan transaksional adalah 

perilaku pemimpin yang memfokuskan perhatiannya pada transaksi 

interpersonal antara pemimpin dengan anggota yang melibatkan hubungan 

pertukaran. Pertukaran tersebut didasarkan pada kesepakatan mengenai 

klarifikasi sasaran, standar kerja, penugasan kerja, dan penghargaan (Bass, 

1990). 
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Pemimpin transaksional harus mampu mengenali apa yang 

diinginkan anggota dari pekerjaannya dan memastikan apakah telah 

mendapatkan apa yang diinginkannya. Sebaliknya, apa yang diinginkan 

pemimpin adalah kinerja sesuai standar yang telah ditentukan. Hubungan 

pemimpin transaksional dengan anggota tercermin dari tiga hal, yakni: 1) 

Pemimpin mengetahui apa yang diinginkan anggota dan menjelaskan apa 

yang akan mereka dapatkan apabila untuk kerjanya sesuai dengan harapan, 

2) Pemimpin menukar usaha-usaha yang dilakukan oleh anggota dengan 

imbalan, 3) Pemimpin responsif terhadap kepentingan-kepentingan pribadi 

anggota selama kepentingan tersebut sebanding dengan nilai pekerjaan 

yang telah dilakukan anggota (Widodo, 2014). 

Jadi kepemimpinan transaksional merupakan sebuah 

kepemimpinan dimana seorang pemimpin mendorong bawahannya untuk 

bekerja dengan menyediakan sumberdaya dan penghargaan sebagai 

imbalan untuk motivasi, produktivitas dan pencapaian tugas yang efektif. 

Dalam kepemimpinan transaksional ada dua karakteristik utama yaitu:  1) 

Contingent reward Kontrak pertukaran penghargaan untuk usaha, 

penghargaan yang dijanjikan untuk kinerja yang baik, mengakui 

pencapaian. 2) Active management by exception Melihat dan mencari 

penyimpangan dari aturan atau standar, mengambil tindakan perbaikan. 3) 

Pasive management by exception Intervensi hanya jika standar tidak 

tercapai. 4) Laissez-faire Melepaskan tanggung jawab, menghindari 

pengambilan keputusan (Widodo, 2014). 
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b. Kepemimpinan Transformasional. Kepemimpinan transformasional adalah 

kemampuan seorang pemimpin dalam bekerja dengan dan atau melalui 

orang lain untuk mentransformasikan secara optimal sumber daya 

organisasi dalam rangka mencapai tujuan yang bermakna sesuai dengan 

target capaian yang telah ditetapkan (Denim, 2011). Sumber daya yang 

dimaksud yaitu sumber daya manusia seperti pimpinan, staf, bawahan, 

tenaga ahli, guru, dosen, peneliti, dan lain-lain. 

Kepemimpinan transformasional menggiring SDM yang dipimpin 

ke arah tumbuhnya sensitivitas pembinaan dan pengembangan organisasi, 

pengembangam visi secara bersama, pendistribusian kewenangan 

kepemimpinan, dan membangun kultur organisasi.  

Kepemimpinan transformasional menurut Bernard M. Bass, Dalam 

(Widodo, 2014)  memiliki karakteristik yang membedakan dengan gaya 

kepemimpinan yang lainnya diantaranya: 1) Charisma Memberikan visi 

dan misi yang masuk akal, menimbulkan kebanggaan, menimbulkan rasa 

hormat dan percaya. 2) Inspiration Mengkomunikasikan harapan yang 

tinggi, menggunakan simbol untuk memfokuskan upaya, mengekspresikan 

tujuan penting dengan cara yang sederhana. 3) Intellectual stimulation 

Meningkatkan intelegensi, rasionalitas, dan pemecahan masalah secara 

teliti. 4) Individualized consideration Memberikan perhatian pribadi, 

melakukan pelatihan dan konsultasi kepada setiap bawahan secara 

individual. 

c. Kepemimpinan Visioner. Pemimpin visioner adalah pemimpin yang 

mempunyai suatu pandangan visi misi yang jelas dalam organisasi, 
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pemimpin visioner sangatlah cerdas dalam megamati suatu kejadian di 

masa depan dan dapat menggambarkan visi misinya dengan jelas. Dia 

dapat membangkitkan semangat para anggotanya dengan menggunakan 

motivasinya serta imajinasinya, untuk membuat suatu organisasi lebih 

hidup, menggerakan semua komponen yang ada dalam organisasi, agar 

organisasi dapat berkembang. Kepemimpinan visioner memiliki ciri-ciri 

yang menggambarkan segala sikap dan perilakunya yang menunjukkan 

kepemimpinannya yang berorientasi kepada pencapaian visi, jauh 

memandang ke depan dan terbiasa menghadapi segala tantangan dan 

resiko (Widodo, 2014). 

d. Kepemimpinan partisipatif. Kepemimpinan partisipatif didefinisikan 

sebagai persamaan kekuatan dan sharing dalam pemecahan masalah 

bersama dengan bawahan, dengan cara melakukan konsultasi dengan 

bawahan sebelum membuat keputusan. Kepemimpinan partisipatif 

berkaitan erat dengan penggunaan berbagai macam prosedur pengambilan 

keputusan, yang memberikan kepada orang lain suatu pengaruh tertentu 

terhadap keputusan-keputusan pemimpin tersebut. Istilah lain yang biasa 

digunakan untuk mengacu aspek-aspek kepemimpinan partisipatif 

termasuk konsultasi, pembuatan keputusan bersama, pembagian 

kekuasaan, desentralisasi, dan manajemen demokratis. Terdapat tiga istilah 

yang terkait dengan kepemimpinan partisipatif, yaitu: 1) Konsultasi, yaitu 

pimpinan menanyakan opini dan gagasan bawahan, kemudian pemimpin 

mengambil keputusan, 2) Keputusan bersama, yaitu pimpinan bersama-

sama bawahan mengambil sebuah keputusan dan keputusan tersebut 
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menjadi keputusan final, 3) Pendelegasian, dimana seorang pemimpin 

memberikan kewenangan dan tanggung jawab kepada individu atau 

kelompok untuk mengambil sebuah keputusan.  

2.3 Kepuasan Kerja 

Kepuasaan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan oleh seseorang 

atas peranan atau pekerjaannya dalam organisasi. Kepuasaan kerja adalah tingkat 

rasa puas individu bahwa mereka dapat imbalan yang setimpal dari bermacam-

macam aspek situasi pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja. Jadi 

kepuasaan kerja menyangkut psikologis individu didalam organisasi, yang 

diakibatkan oleh keadaan yang dirasakan dari lingkungannya. Kepuasan kerja 

merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya, 

senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja (Rivai, 2013). 

Kepuasaan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang menyenangkan 

atau tidak menyenangkan dari para karyawan dalam memandang pekerjaan 

mereka. 

Kepuasan kerja merupakan respon efektif atau emosional terhadap 

berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan 

merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek 

pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya. Kepuasan kerja 

merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul 

berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian tersebut dapat dilakukan 

terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai 

dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam pekerjaan. Karyawan yang 

puas lebih menyukai situasi kerjanya daripada tidak menyukainya. Perasaan-
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perasaan yang berhubungan dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja cenderung 

mencerminkan penaksiran dari tenaga kerja tentang pengalaman-pengalaman 

kerja pada waktu sekarang dan lampau daripada harapan-harapan untuk masa 

depan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat dua unsur penting dalam 

kepuasan kerja, yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan dasar. Nilai-

nilai pekerjaan merupakan tujuan-tujuan yang ingin dicapai dalam melakukan 

tugas pekerjaan. Yang ingin dicapai ialah nilai-nilai pekerjaan yang dianggap 

penting oleh individu. Dikatakan selanjutnya bahwa nilai-nilai pekerjaan harus 

sesuai atau membantu pemenuhan kebutuhan-kebutuhan dasar. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari tenaga kerja yang 

berkaitan dengan motivasi kerja. 

2.3.1 Teori Tentang Kepuasan Kerja  

Teori Kepuasan Kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat 

sebagian orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan daripada beberapa lainnya. 

Teori ini juga mencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan 

kerja. Ada beberapa teori tentang kepuasan kerja yaitu: 1) Two Factor Theory 

Teori ini menganjurkan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan merupakan bagian 

dari kelompok variabel yang berbeda yaitu motivators dan hygiene factors. 

Ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi disekitar pekerjaan (seperti kondisi 

kerja, upah, keamanan, kualitas pengawasan dan hubungan dengan orang lain) dan 

bukan dengan pekerjaan itu sendiri. Karena faktor mencegah reaksi negatif 

dinamakan sebagai hygiene atau maintainance factors. Sebaliknya kepuasan 

ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil langsung 

daripadanya seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam pekerjaan, peluang promosi 
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dan kesempatan untuk pengembangan diri dan pengakuan. Karena faktor ini 

berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi dinamakan motivators. 2) Value 

Theory Menurut teori ini kepuasan kerja terjadi pada tingkatan dimana hasil 

pekerjaan diterima individu seperti diharapkan. Semakin banyak orang menerima 

hasil, akan semakin puas dan sebaliknya. Kunci menuju kepuasan pada teori ini 

adalah perbedaan antara aspek pekerjaan yang dimiliki dengan yang diinginkan 

seseorang. Semakin besar perbedaan, semakin rendah kepuasan orang. 

 

2.3.2 Faktor Kepuasan Kerja  

Sebagian besar orang berpendapat bahwa gaji atau upah merupakan faktor 

utama untuk dapat menimbulkan kepuasan kerja. Sampai dengan taraf tertentu hal 

ini memang benar, terutama dalam negara berkembang di mana uang merupakan 

kebutuhan yang sangat penting untuk memenuhi berbagai kebutuhan pokok 

sehari-hari. Akan tetapi jika masyarakat telah dapat memenuhi kebutuhan 

keluarganya, maka gaji atau upah ini tidak menjadi faktor utama. Sesuai dengan 

tingkat motivasi manusia yang dikemukakan oleh Maslow, maka upah atau gaji 

merupakan kebutuhan mendasar. 

Menurut pendapat (Sutikno, 2014) tentang faktor-faktor kepuasan kerja, 

yaitu : 

a. Kesempatan untuk maju. Ada tidaknya kesempatan memperoleh 

pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja.  

b. Keamanan kerja. Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, 

baik bagi karyawan. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan 

karyawan selama kerja.  
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c. Gaji. Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang 

mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang 

diperolehnya.  

d. Manajemen kerja. Manajemen kerja yang baik adalah yang memberikan 

situasi dan kondisi kerja yang stabil, sehingga karyawan dapat bekerja 

dengan nyaman.  

e. Kondisi kerja. Termasuk di sini kondisi kerja tempat, ventilasi, penyiaran, 

kantin dan tempat parkir.  

f. Pengawasan (Supervisi). Bagi karyawan, supervisor dianggap sebagai 

figur ayah dan sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat 

absensi dan turn over.  

g. Faktor Intrinsik dari pekerjaan. Atribut yang ada dalam pekerjaan 

mensyaratkan keterampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta 

kebanggaan akan tugas dapat meningkatkan atau mengurangi kepuasan.  

h. Komunikasi. Komunikasi yang lancar antara karyawan dengan pimpinan 

banyak dipakai untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya 

kesediaan pihak pimpinan untuk mau mendengar, memahami dan 

mengakui pendapat atau prestasi karyawannya sangat berperan dalam 

menimbukan kepuasan kerja.  

i. Aspek sosial dalam pekerjaan merupakan salah satu sikap yang sulit 

digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau 

tidak puas dalam bekerja.  
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j. Fasilitas. Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan 

merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan 

menimbulkan rasa puas 

Menurut pendapat (Purnawa, 2017), faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja antara lain : 

a. Faktor psikologis. Faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan 

yang meliputi minat, ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap kerja, 

bakat, dan lain-lain.  

b. Faktor fisik. Faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan 

kerja serta kondisi fisik karyawan, hal ini meliputi jenis pekerjaan, 

pengaturan waktu kerja, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, 

sirkulasi udara, kesehatan karyawan, umur, dan lain-lain.  

c. Faktor financial. Faktor yang berhubungan dengan jaminan serta 

kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem penggajian, jaminan sosial, 

tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan lain-lain.  

d. Faktor sosial merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial 

baik antara sesama karyawan, dengan atasannya, maupun dengan rekan 

kerja lain yang berbeda jenis pekerjaan.  

Ada dua faktor yang mempengaruhui kepuasan kerja, yaitu faktor yang ada 

pada diri pegawai dan faktor pekerjaannya. Secara lebih rinci kedua faktor 

tersebut adalah: 

a. Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecerdasan khusus, umur, jenis 

kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, 

kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi, dan sikap kerja.  
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b. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat 

(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan 

promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.  

Menurut Harold E. Burt yang dikutiup As‟ad (1995) dalam Saragih (2010) 

terdapat tiga faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: 

a. Faktor hubungan antar karyawan, antara lain: (Hubungan antara manager 

dengan karyawan, faktor fisik dan kondisi kerja, hubungan sosial diantara 

karyawan, sugesti dari teman sekerja, emosi dan situasi kerja  

b. Faktor Individu, yaitu yang berhubungan dengan: (Sikap orang terhadap 

pekerjaannya, umur orang sewaktu bekerja, jenis kelamin) 

c. Faktor luar (external), yang berhubungan dengan: (Keadaan keluarga 

karyawan, rekreasi, pendidikan (training, up grading dan sebagainya) 

2.4 Konsep Kepemimpinan dan Kinerja Dalam Konteks Islam 

2.4.1 Kepemimpinan Dalam Kajian Islam 

Secara mendasar islam telah menyerukan kepada muslim untuk 

menjadikan kepemimpinan dalam setiap diri masing, kepemimpinan dalam islam 

dibutuhkan dalam semua aspek, sebagai sebuah contoh jika dikaitkan dengan 

konsep penelitian ini adalah menjadi pemimpin dalam perusahaan. Dalam islam 

kepemimpinan dikenal dengan sebutan Khalifah, awal mula istilah khalifah 

muncul ialah pada saat wafatnya Nabi Muhammad, yang kemudian merujuk pada 

surat albaqarah ayat 30: 
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Istilah lain setelah Khalifah adalah ulil amri, Ulil amri dapat dimaknai 

sebagai pemimpin tertinggi dalam islam, berkaitan dengan ulil amri, Allah 

berfirman dalam surat An Nisa Ayat 59 : 

 

Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh 

pemimpin kepada pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. 

Kepemimpinan atau leadership merupakan ilmu terapan dari ilmu-ilmu sosial, 

sebab prinsip-prinsip dan rumusannya diharapkan dapat mendatangkan manfaat 

bagi kesejahteraan manusia  (Jarwanto, 2015). 

Konsep kepemimpinan dalam Islam sebenarnya memiliki dasar-dasar yang 

sangat kuat dan kokoh. Ia dibangun tidak saja oleh nilai-nilai transendental, 
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namun telah dipraktekkan sejak berabad-abad yang lalu oleh nabi Muhammad 

SAW, para Sahabat dan Al-Khulafa' Al-Rasyidin. Pijakan kuat yang bersumber 

dari Al- qur'an dan Assunnah serta dengan bukti empiriknya telah menempatkan 

konsep kepemimpinan islam sebagai salah satu model kepemimpinan yang diakui 

dan dikagumi oleh dunia internasional. Namun dalam perkembangannya, aplikasi 

kepemimpinan Islam saat ini terlihat semakin jauh dari harapan masyarakat. Para 

tokohnya terlihat dengan mudah kehilangan kendali atas terjadinya siklus konflik 

yang terus terjadi. Harapan masyarakat akan munculnya seorang tokoh muslim 

yang mampu dan bisa diterima oleh semua lapisan dalam mewujudkan negara 

yang terhormat, kuat dan sejahtera nampaknya masih harus melalui jalan yang 

panjang. 

2.4.2 Kepuasan Kerja Dalam Islam 

Islam adalah akidah, syariah dan amal. Jadi umat islam tidak cukup hanya 

melakukan ibadah kepada Allah dan Rosul saja, tetapi juga dituntut untuk 

melakukan amal perbuatan berupa bekerja. Iman kepada Allah tidak hanya yakin 

di dalam hati dan mengucap dalam perkataan, tetapi juga melaksanakan dalam 

perbuatan atau pekerjaan. Islam tidak menghendaki para pemeluknya menjadi 

orang yang malas dan memandang bahwa bekerja, usaha untuk mencari rejeki dan 

mencari kemakmuran merupakan perbuatan jelek dan mendatangkan siksa 

(Srijanti, 2007). Islam mendidik pengikutnya agar cinta bekerja sebagaimana 

firman Allah dalam surat Al-Jumuah ayat 10: 



37 
 

 

Dalam kajian islami, bekerja terdapat beberapa ciri orang yang memiliki 

kualitas bekerja yang baik yakni antara lain  (Tasmara, 1995) : 

1. Orientasi Kemasa Depan: Untuk itu hendaklah selalu menghitung dirinya 

demi mempersiapkan hari esuk. Artinya, sebagai seorang muslim, 

semestinya orientasinya tidak hanya terbatas pada kehidupan di dunia ini, 

akan tetapi demi membangun kehidupan akhirat. Keseluruhan aktivitasnya 

di dunia harus didasari sebagai perjalanan awal menuju kehidupan akhirat 

2. Kerja Keras: Al-Qur‟an selalu memotivasi setiap pemeluknya untuk 

senantiasa berkreasi dan berinovasi. Bahkan, islam memberi nilai yang 

lebih esensial, yaitu sebuah kerja keras seharusnya dilandasi atas niat yang 

benar, serta sadar bahwa prestasi kerjanya akan dinilai oleh Allah, Rosul 

dan umat mukmin. 

3. Menghargai Waktu: Islam mengajarkan kepada umatnya agar setiap detik 

dari waktunya harus diisi dengan hal-hal yang bermanfaat. Seseorang yang 

beretos kerja akan selalu mampu mengisi waktunya dengan hal-hal yang 

lebih esensial, yakni meningkatkan keimanan, beramal saleh, dan 

membina komunikasi sosial. Waktu baginya adalah rahmat yang tiada 

terhitung nilainya. 
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4. Bertanggung Jawab: Berani bertanggung jawab merupakan ciri dasar 

manusia, yang memang sejak awal telah dikonstruksi sebagai makluk yang 

diberi kebebasan untuk memilih. Seseorang yang beretos kerja harus 

berani menanggung resiko apapun atas apa yang telah diperbuat setelah 

melalui perhitungan dan pemikiran yang mendalam. Ia harus berani 

menghadapi kemungkinan-kemungkinan buruk yang akan terjadi. 

2.5 Kerangka Konsep 

Berdasarkan fokus utama penelitian ini menitik beratkan pada gaya 

kepemimpinan transaksional dan transformasional terhadap kepuasan kerja 

karyawan, sehingga kerangka konsep dalam penelitian ini adalah: 

a. Kepemimpinan Traksaksional  

Kepemimpinan transaksional adalah perilaku pemimpin yang 

memfokuskan perhatiannya pada transaksi interpersonal antara pemimpin 

dengan anggota yang melibatkan hubungan pertukaran. Pertukaran tersebut 

didasarkan pada kesepakatan mengenai klarifikasi sasaran, standar kerja, 

penugasan kerja, dan penghargaan. 

b. Kepemimpinan Tranformasional 

Kepemimpinan transformasional adalah kemampuan seorang 

pemimpin dalam bekerja dengan dan atau melalui orang lain untuk 

mentransformasikan secara optimal sumber daya organisasi dalam rangka 

mencapai tujuan yang bermakna sesuai dengan target capaian yang telah 

ditetapkan. 
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c. Kepuasan Kerja Karyawan 

Kepuasaan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan oleh seseorang 

atas peranan atau pekerjaannya dalam organisasi. Kepuasaan kerja adalah tingkat 

rasa puas individu bahwa mereka dapat imbalan yang setimpal dari bermacam-

macam aspek situasi pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja. Jadi 

kepuasaan kerja menyangkut psikologis individu didalam organisasi, yang 

diakibatkan oleh keadaan yang ia rasakan dari lingkungannya. Kepuasan kerja 

merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya, 

senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. 

2.6  Pengaruh Antar Variabel 

Pemahaman defenisi operasional variabel dapat dijelaskan sebagai 

pengertian tentang variabel yang ditentukan dalam penelitian baik variabel 

independent maupun dependent, agar lebih memudahkan memahami tentang 

kedua variabel tersebut, berikut defenisi variabel dalam penelitian ini: 

a. Hubungan Variabel X1 dan X2 Terhadap Variabel Y 

Merujuk paa peneliian terdhulu pengaruh gaya kepemimpinan 

transaksional dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan 

kerja karyawan pada PT jasaraharja putera, menghasilkan nilai F hitung 

sebesar 29,713. Pada derajat bebas 1 (df1) = jumlah 21able21le – 1 = 3-1 = 

2, dan derajat bebas 2 (df2) = n-k-1 = 59-2-1= 56, dimana n = jumlah 

sampel, k = jumlah 21able21le independen, nilai f 21able pada taraf 

kepercayaan signifikansi 0,05 adalah 3,16 dengam demikian F hitung = 

29,713> F 21able = 3,16 dengan tingkat signifikansi 0,000. Karena 

probabilitasnya signifikansi jauh lebih kecil dari sig < 0,05, maka model 
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regresi dapat dipergunakan untuk memprediksi kepuasan kerja karyawan 

PT Jasaraharja Putera atau dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan 

transaksional dan gaya kepemimpinan transformasional secara bersama-

sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT Jasaraharja 

Putera sehingga hipotesis nol (H03) ditolak dan (Ha3) diterima, sehingga 

hipotesis ini telah teruji secara empiris. 

Variabel Independent (Kepemimpinan transaksional dan 

tranformasional) dalam variabel ini kemudian secara hubungan antar 

variabelnya terdapat X1 (Transaksioanal) dan X1 (Tranformasional). 

Pemimpin transaksional harus mampu mengenali apa yang diinginkan 

anggota dari pekerjaannya dan memastikan apakah telah mendapatkan apa 

yang diinginkannya sedangkan Kepemimpinan transformasional 

menggiring SDM yang dipimpin ke arah tumbuhnya sensitivitas 

pembinaan dan pengembangan organisasi, pengembangam visi secara 

bersama, pendistribusian kewenangan kepemimpinan, dan membangun 

kultur organisasi. 

Variabel dependen (Kepuasan Kerja Karyawan): Kepuasan kerja 

merupakan respon efektif atau emosional terhadap berbagai segi atau 

aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan merupakan 

konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas denga salah satu aspek 

pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya.  

2.7  Hipotesis Penelitian  

 Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan permasalahan 

yang akan diteliti. Hipotesis penelitian ini menggunakan hipotesis Assosiatif, 
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karena penelitian masih menggunakan jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah yang menyatakan hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 

2014: 69). Dari dasar demikian maka model hipotesis dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

Gambar 2.1 Model Hipotesis 

  

 

                                                                               

 

     

  

 

 

H1: Kepemimpinan transaksional (X1) berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y) 

H2: Kepemimpinan transformasional (X2) berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

(Y) 

H3: Kepemimpinan transaksional (X1) dan kepemimpinan transformasional (X2) 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian  

Dalam melakukan proses penelitian, hal yang perlu dilakukan adalah 

menentukan jenis penelitian terlebih dahulu, dalam penelitian ini jenis penelitian 

yang digunakan adalah jenis asosiatif kausal, asosiatif kausal digunakan untuk 

mengetahui sebuah pengaruh pada satu variabel terhadap variabel lain, dalam 

konteks ini pengaruh dapat dimaknai terdapat timbal balik (interaktif) dan 

pengaruh yang sifatnya sebab akibat (kausal). Dengan demikian penelitian 

pengaruh gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional terhadap 

kepuasan kerja karyawan di BMT Mandiri Sejahtera Karangcangkring Gresik 

telah sesuai dengan jenis penelitian asosiatif kausal. Menurut (Sugiyono, 2012) 

Dalam penelitian kausal hubungan yang terjadi adalah sebab akibat, sehingga, 

didalamnya terdapat variabel independen dan variabel dependen. 

Dengan jenis penelitian asosiatif kausal maka menggunakan pendekatan 

kuantitatif sebagai pendekatan penelitiannya. Metode kuantitatif dapat membaca 

dan digunakan dalam penekanan fenomena-fenomena objektif serta didalamnya 

terdapat populasi dan sampel. Teknik pengambilan sampelnya biasanya dilakukan 

secara random kemudian secara instrument penelitiannya bersifat stastistik 

tujuannya untuk menguji dan menjawab hipotesisnya (Sugiyono, 2012). Dengan 

demikian tentu dengan metode ini nantinya dapat menjawab seberapa besar 

pengaruh gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional terhadap 

kepuasan kerja karyawan.  
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3.2 Lokasi Penelitian  

Dalam menentukan lokasi penelitian, yakni menentukan dengan 

melakukan pertimbangan sesuai (Sugiyono, 2012) bahwa menentukan lokasi 

penelitian adalah dengan cara menjajaki lapangan untuk melihat kesesuaian 

dengan masalah yang akan diteliti, selain itu juga dapat mempertimbangkan 

keterbatasan geografisnya serta secara praktis juga bisa mempertimbangkan 

terkait waktu, biayanya. Penelitian berupa menyebarkan angket dilaksanakan 

ditempat yang telah disetujui oleh informan dalam penelitian yakni di BMT 

Mandiri Syariah Karangcangkring Gresik untuk mendapatkan data hasil angket 

dengan informan. Sedangkan untuk waktu penelitian yaitu pada 12 Januari 2021-

12 Februari 2021. 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi  

 Menurut (Sugiyono, 2012) Wilayah yang didalamnya meliputi baik objek 

maupun subjek dalam penelitian baik secara kuantitas dan karakteritik yang telah 

ditentukan atau ditetapkan peneliti sebagai bahan yang akan dipelajari dan ditarik 

kesimpulan disebut dengan populasi. Populasi adalah semua atau keseluruhan 

obyek penelitian yang menjadi sasaran penelitian yaitu adalah mulai dari 

karyawan dan staff di Kantor BMT Mandiri Sejahtera Karangcangkring Gresik. 

Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah berhubungan dengan jumlah 

karyawan yang bekerja di BMT Mandiri Sejahtera Karangcangkring Gresik yakni: 

80 Karyawan. 
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3.3.2 Sampel  

 Sedangkan terkait sampel, menurut (Sugiyono, 2012) sampel merupakan 

bagian yang diambil dari populasi baik secara jumlah dan karakteristik sebagai 

kebutuhan pengambilan data penelitian. Sampel nantinya diharapkan memberikan 

data penelitian serta gambaran umum tentang pengaruh gaya kepemimpinan 

transaksional dan transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan.  

 Penentuan sampel ini penting dilakukan agar dapat ditentukan gambaran 

representative dalam penelitian. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 80 

Responden dari BMT Mandiri Sejahtera. 

3.4 Data dan Jenis Data 

Bila dilihat dari sumber datanya, maka pengumpulan data dapat 

menggunakan sumber primer dan sumber skunder. Sumber primer adalah sumber 

data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data, dan data sekunder 

merupakan sumber yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data 

(Sugiyono, 2012). 

1. Data primer 

Data primer merupakan data yang dikumpulkan secara langsung pada 

saat proses penelitian berjalan untuk fenomena sebenarnya terjadi dalam 

penelitian. Data primer didapatkan dari obsevasi dan wawancara dengan 

responden. Responden dalam penelitian ini adalah sesuai dengan penentuan 

sampel penelitian 

2. Data sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari sumber yang sudah 

ada sebelumnya oleh pihak lain dan biasanya merupakan data historial 
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(Sugiyono, 2012) Data sekunder dalam penelitian ini berupa dokumen terkait 

dengan fokus penelitian baik berupa literatur dan jurnal. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

3.5.1 Tehnik Pengumpulan Data 

Instrumen penelitian digunakan untuk pengumpulan data sehingga 

penelitian ini dilengkapi data yang cukup untuk selanjutnya dilakukan pengolahan 

data, menurut (Sugiyono, 2012) instrument penelitian dapat digambarkan sebagai 

sebuah alat bantu untuk aktifitas pengumpulan data penelitian. Penelitian ini 

menggunakan dua alat bantu dalam pengumpulan data yaitu, antara lain: 

a. Kuisioner (angket) 

Peneliti terlebih dahulu akan menyusun beberapa pernyataan dalam 

bentuk angket yang nantinya diisi oleh responden penelitian.  

b. Dokumentasi 

  Data-data berupa catatan penting, baik itu berupa grafik, gambar 

maupun dalam bentuk arsip lain dimasukan dalam jenis data dokumentasi. 

3.5.2 Instrumen Penelitian 

 Dalam penelitian ini yang menjadi instrument penelitian adalah angket, 

data angket yang telah dibuat kemudian disebar sesuai dengan subjek atau 

informan yang disesuaikan nantinya digunakan sebagai dasar proses pengolahan 

dan kemudian di analisa datanya. Data angket tersebut kemudian dihitung dan 

diukur untuk mengetahui hasil dari hipotesa yang dibuat dengan istilah istrumen 

penelitian. Menurut (Sugiyono, 2012)  instrument penelitian memiliki peranan 

penting karena dalam penelitian kuantitatif kualitas data ditentukan dari kualitas 

instrument penelitian yang dibuat. 
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1.6 Defenisi Operasional  

Tabel 3.1 Defenisi Opersional 

No Variabel X1 Indikator  Variabel X2 Indikator 

1 Kepemimpinan 

transaksional: 

Kepemimpinan 

transaksional 

adalah perilaku 

pemimpin yang 

memfokuskan 

perhatiannya 

pada transaksi 

interpersonal 

antara pemimpin 

dengan anggota 

yang melibatkan 

hubungan 

pertukaran. 

Pertukaran 

tersebut 

didasarkan pada 

kesepakatan 

mengenai 

klarifikasi 

sasaran, standar 

kerja, penugasan 

kerja, dan 

penghargaan 

(Bass, 1990:12) 

1) Contingent 

reward Kontrak 

pertukaran 

penghargaan 

untuk usaha, 

penghargaan 

yang dijanjikan 

untuk kinerja 

yang baik, 

mengakui 

pencapaian. 2) 

Active 

management by 

exception Melihat 

dan mencari 

penyimpangan 

dari aturan atau 

standar, 

mengambil 

tindakan 

perbaikan. 3) 

Pasive 

management by 

exception 

Intervensi hanya 

jika standar tidak 

tercapai. 4) 

Laissez-faire 

Kepemimpinan 

transformasional 

adalah 

kemampuan 

seorang 

pemimpin dalam 

bekerja dengan 

dan atau melalui 

orang lain untuk 

mentransformasi

kan secara 

optimal sumber 

daya organisasi 

dalam rangka 

mencapai tujuan 

yang bermakna 

sesuai dengan 

target capaian 

yang telah 

ditetapkan 

1) Charisma 

Memberikan visi 

dan misi yang 

masuk akal, 

menimbulkan 

kebanggaan, 

menimbulkan 

rasa hormat dan 

percaya. 2) 

Inspiration 

Mengkomunikasi

kan harapan yang 

tinggi, 

menggunakan 

simbol untuk 

memfokuskan 

upaya, 

mengekspresikan 

tujuan penting 

dengan cara yang 

sederhana. 3) 

Intellectual 

stimulation 

Meningkatkan 

intelegensi, 

rasionalitas, dan 

pemecahan 

masalah secara 
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Melepaskan 

tanggung jawab, 

menghindari 

pengambilan 

keputusan 

teliti. 4) 

Individualized 

consideration 

Memberikan 

perhatian pribadi, 

melakukan 

pelatihan dan 

konsultasi kepada 

setiap bawahan 

secara individual 

 Variabel Y Indikator   

 Kepuasan kerja 

merupakan 

respon afektif 

atau emosional 

terhadap berbagai 

segi atau aspek 

pekerjaan 

seseorang 

sehingga 

kepuasan kerja 

bukan merupakan 

konsep tunggal. 

Seseorang dapat 

relatif puas 

dengan  salah 

satu aspek 

pekerjaan dan 

tidak puas 

dengan satu atau 

lebih aspek 

lainnya 

1) Pegawai  

2) Pekerjaan 
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3.7 Skala Pengukuran 

Skala ukur dalam penelitian ini digunakan untuk memberikan penilaian 

dari hasil angket yang telah diisi oleh responden tentang pengaruh gaya 

kepemimpinan transaksional dan transformasional terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Data angket yang telah terkumpul berupa pernyataan dari dua variabel 

tersebut kemudian dirubah dalam data kuantitatif dengan menggunakan skala, 

dalam penelitian ini menggunakan skala likert. 

Skala Model Likert ini digunakan untuk memperlihatkan hasil angket 

pernyataan responden tentang dua variabel yang akan diamati atau teliti, kedua 

variabel tersebut adalah kepemimpinan transaksional (X1), kepemipinan 

tranformasional (X2) dan kepuasan kerja (Y). Menurut Arikunto (2010:190) 

dengan skala ini responden diminta untuk membukuhkan tanda cek (√) pada salah 

satu dari lima kemungkinan jawaban yang sudah tersedia, misalnya “sangat 

setuju” bernilai 5,” setuju” bernilai 4,” netral” bernilai 3,”tidak setuju” bernilai 2, 

dan “sangat tidak setuju” bernilai 1.  

Setelah menyusun angket kemudian responden akan menandai setiap item 

pernyataan dari kedua variabel dalam penelitian ini, nilai yang kemudian 

diberikan sesuai dengan skala likert diatas: 

1. Sangat Setuju 5 

2. Setuju 4 

3. Netral 3 

4. Tidak Setuju 2 

5. Sangat Tidak Setuju 1  
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pengukuran atas jawaban responden tersebut dapat diuraikan sebagai 

berikut: 

1. Jawaban sangat setuju menunjukkan responden sangat setuju 

dengan pengaruh gaya kepemimpinan  transaksional dan 

transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan. 

2. Jawaban setuju menunjukkan responden setuju dengan pengaruh 

gaya kepemimpinan  transaksional dan transformasional terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

3. Jawaban netral menunjukkan responden berada pada sikap antara 

setuju dan tidak setuju pada pengaruh gaya kepemimpinan 

transaksional dan transformasional terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

4. Jawaban tidak setuju menunjukkan responden tidak setuju dengan 

pengaruh gaya kepemimpinan  transaksional dan transformasional 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

5. Jawaban sangat tidak setuju menunjukkan responden sangat tidak 

setuju dengan pengaruh gaya kepemimpinan transaksional dan 

transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan. 

3.8 Uji Asumsi Klasik 

3.8.1  Uji Validitas  

 Sebuah uji validitas biasanya selalu dihubungkan dengan sebuah 

permasalahan, dalam penelitian ini tentu melalui sebuah rumusan masalah pada 

bab 1. Sehingga fungsi dari uji validitas adalah untuk mengukur secara tepat 

apapun yang dapat diukur, dalam penelitian ini adalah untuk mengukur pengaruh 
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terapan media terhadap proses imitasi remaja, Uji validitas dilakukan dengan 

metode analisis Pearson Product Moment (Nugriyantoro, 2010). 

 Hasil dari kolerasi setiap skor kemudian dilakukan perbandingan dengan 

nilai taraf signifikan 5% (0.05), validitas instrumen bisa dikatakan valid, jika 

mampu mengukur tinggi rendahnya data yang diperoleh serta tidak menyimpang 

dari gambaran variabelnya.  

 rhitung ≤ r tabel = dinyatakan valid.  

 rhitung< r tabel = dinyatakan tidak valid.  

3.8.2 Uji Reliabilitas  

Menurut (Machmud, 2016:155) istilah yang dapat digunakan untuk 

memperlihatkan sebuah hasil pengukuran konistensi dan relatifitas berulang kali 

adalah reliabilitas. Dalam pegujian reliabilitas ini, peneliti meggunakan Formulla 

Alpha Cronbach 

Dalam Formulla Alpha Crnbach Sebuah instrument dinyatakan reliabel 

jika angka koofesien reliabilitas ≥ 0, 6. Selanjutnya memilih program computer 

SPSS 23.0 untuk digunakan sebagai pengujian validitas dan relibilitas untuk 

indikator pengukuran reliabilitas menurut yang membagi tingkatan reliabilitas 

dengan kriteria sebagai berikut: Jika alpha atau r hitung:   

1. 0,8-1,0   = Reliabilitas baik 

2.  0,6-0,799   = Reliabilitas diterima  

3.  kurang dari 0,6  = Reliabilitas kurang baik 

3.8.3 Asumsi Normalitas  

Untuk mengetahui populasi data memiliki distribusi normal atau tidak 

normal maka dibutuhkanlah uji normalitas data, jenis uji normalitas yang 
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digunakan adalah uji normalitas one sample kolmogrov smirnov (K-S), nilai 

signifikannya adalah 0,05, dengan demikian bisa difahami bahwa jika nilai 

signifikan diatas 0,05 maka data dinyatakan normal (Sugiyono, 2014). 

3.9 Teknik Analisis Data  

Setelah semua data sudah terkumpul, langkah selanjutnya yakni dilakukan 

proses analisa data, analisis data dilakukan untuk melakukan interpretasi data 

yang sudah terkumpul. Selain itu sebagaimana rumusan masalah serta hipotesa 

yang telah dibuat, analisis data juga berguna untuk mengetahui adanya pengaruh 

dari variabel independent (terapan media) terhadap variabel dependent (imitasi 

remaja) serta untuk mengetahui penjabaran dari hipotesis tersebut. Hubungan 

antara variabel prediktor (X) dengan variabel kriterium (Y) dapat dilukiskan 

dalam sebuah garis, yang biasa disebut sebagai garis regresi. 

3.9.1 Uji F simultan 

Uji F dalam penelitian digunakan sebagai cara menentukan model 

penafsiran utuk mengetahui hipotesa penelitian sudah tepat atau tidak. Sehigga uji 

F berfungsi untuk menjabarkan seberapa besar pengaruh variabel independen 

yakni terapan media terhadap variabel dependen yakni proses imitasi. Pengujian 

yang akan dilakukan dengan cara membandingkan antara Fhitung (Fh) dengan Ftabel 

(Ft) pada taraf signifikasi 5% = 0,05, dimana:  

Fh ≥ Ft, maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

Fh<Ft, maka H0 diterima dan Ha ditolak.  

Pengolahan data Uji F ini nantinya dihasilkan dari program SPSS 

Windows 23.0 sehingga dapat menjelaskan hasil dari Uji F tersebut. 
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3.9.2 Analisis statistik regresi berganda  

Menghubungkan satu variabel dependen dengan beberapa variabel 

independen. Dalam penelitian ini analisis regresi dilakukan untuk mengetahui ada 

tidaknya pengaruh gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional 

terhadap kepuasan kerja karyawan.  

Persamaan regresi tersebut adalah sebagai berikut:  

KK = b – b1 PI –  b2 KKr + e  

Dimana:  

b = Koefisien regresi model     

KK = Kepuasan Kerja   

PI = Kepemimpinan Transaksional  

KKr = Kepemimpinan Transfornasional 

e = error   

Perhitungannya menggunakan metode statistik yang dibantu dengan 

program SPSS. Setelah hasil persamaan regresi diketahui, akan dilihat tingkat 

signifikansi masing-masing variabel independen dalam mempengaruhi variabel 

dependen. 

3.9.3 Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t)  

Menurut Ghozali (2009), uji stastistik t pada dasarnya menunjukkan 

seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara individual dalam 

menerangkan variabel dependen. Pengujian dilakukan dengan menggunakan 

significance level 0,05 (α=5%). Penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan 

dengan kriteria sebagai berikut:  
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1). Jika nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak (koefisien regresi tidak 

signifikan). Hal ini berarti bahwa secara parsial variabel independen tersebut tidak 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. 

2). Jika nilai signifikan ≤ 0,05 maka hipotesis diterima (koefisien regresi 

signifikan). Hal ini berarti secara parsial variabel independen tersebut mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1 Profil BMT Mandiri Sejahtera 

BMT Mandiri Sejahtera Jawa Timur dengan nama pendirian Koperasi 

BMT Kube Sejahtera Unit 023 telah berdiri pada tanggal 03 April 2005 yang 

mana merupakan salah satu lembaga keuangan syariah yang memiliki fungsi dua 

bidang keuangan yaitu bidang baitul maal dan bidang tamwil. Koperasi BMT 

Kube Sejahtera Unit 023 merupakan lembaga non bank yang memiliki badan 

hukum koperasi dan salah satu bagian program dari binaan direktorat BSFM 

dirjen Banjomsos DEPSOS RI dan bekerja sama dengan PINBUK (Profil BMT 

Mandiri Sejahtera). 

Koperasi BMT Kube Sejahtera pada awal pendiriannya memiliki modal 

awal sejumlah Rp. 125.000.000 dana tersebut berasal dari hibah Depsos, 

kemudian pada tahun 2005 terdapat tambahan modal sejumlah Rp.22.000.000 

yang berasal dari pendiri yang disalurkan kepada 10 KUBE atau kelompok usaha 

bersama. dan pada awal pendiriannya memiliki 38 anggota yaitu yang terdiri dari 

36 masyarakat dan 2 berasal dari lembaga madrasah diniyah pengurus santunan 

(Profil BMT Mandiri Sejahtera). 

Pada tahun 2006 tanggal 13 Juni Koperasi BMT Kube Sejahtera mulai 

memiliki badan hukum wilayah Kabupaten Gresik dengan 

NO.03.BH/403.62/VI/2006, kemudian pada tanggal 20 Oktober 2011 beralih bina 

ke Provinsi Jawa Timur dengan nama Koperasi BMT Mandiri Sejahtera Jawa 

Timur dengan NO. P2T/39/09/06/X/2011. Pada tanggal 16 Maret 2016 sampai 
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sekarang berganti nama menjadi koperasi simpan pinjam dan pembiayaan syariah 

(KSPPS) BMT Mandiri Sejahtera Jawa Timur dengan nomor badan hukum 

P2T/24/09.06/02/III/2016 (Profil BMT Mandiri Sejahtera). Berikut merupakan 

identitas BMT Mandiri Sejahtera Jawa Timur: 

Nama  : KSPPS BMT Mandiri Sejahtera Jawa   

Timur 

Kelompok koperasi  : Simpan Pinjam 

Tahun berdiri   : 03 April 2005 

Badan hukum  : No.03/BH/403.62/VI/2006 tanggal 13 Juni 

2006 

No NPWP   : 02.529.695.5-612.000 

No SIUSP   : P2T/24/09.06/02/III/2016 

No TDP   : 13.02.2.47.00242 

Alamat  : Jalan Raya Pasar Kliwon RT 01 RW 01 

Desa Karangcangkring Kecamatan Dukun 

Kabupaten Gresik Provinsi Jawa Timur. 

No./Telp  : 081331902576 

E-mail   : bmtmsjatim@yahoo.co.id 

Web   : www.bmtmandirisejahtera.com  

4.1.2 Visi dan Misi BMT Mandiri Sejahtera Jawa Timur 

Perkembangan BMT Mandiri Sejahtera juga tidak lepas dengan adanya 

visi dan misi yang dimiliki oleh perusahaan, yang mana dengan adanya visi dan 

misi perusahaan, maka BMT Mandiri Sejahtera Jawa Timur memiliki gambaran 

mailto:bmtmsjatim@yahoo.co.id
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atau pedoman terhadap perjalanan operasional bisnisnya. Berikut merupakan visi 

dan misi BMT Mandiri Sejahtera Jawa Timur: 

a. Visi BMT Mandiri Sejahtera Jawa Timur 

“Menjadi Koperasi Syari’ah yang sehat, berkembang, dan terpercaya yang 

mampu melayani anggota masyarakat sekitar berkehidupan salam, penuh 

keselamatan, kedamaian dan kesejahteraan”. 

b. Misi BMT Mandiri Sejahtera Jawa Timur 

“Mengembangkan KSPPS BMT Mandiri Sejahtera Jawa Timur sebagai 

sarana gerakan pemberdayaan dan keadilan, sehingga terwujud kualitas 

masyarakat disekitar KSPPS BMT Mandiri Sejahtera Jawa Timur yang salam, 

penuh keselamatan, kedamaian dan kesejahteraan”. 

 

4.1.3 Struktur Organisasi BMT Mandiri Sejahtera Jawa Timur 

 

Gambar 4.1. Struktur organisasi 
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4.2 Penyajian Data 

4.2.1 Deskripsi Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang tergabung dalam 

BMT Mandiri Sejahtera dengan jumlah total 80 Orang yakni berdasar karakter 

jenis kelamin sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Rekapitulasi Karakter Responden Berdasar Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase 

Laki-Laki 45 60% 

Perempuan 35 40% 

Total 80 100% 

Sumber: Hasil olah data peneliti  

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa dominasi karyawan di BMT Mandiri 

Sejahtera masih di dominasi dari jenis kalamin laki-laki yang mencapai angka 

45 orang dari 80 responden. Selain dari karakter jenis kelamin peneliti juga 

melakukan rekapitulasi dari pendidikan. Yakni sebagai berikut: 

Tabel 4.2 

Rekapitulasi Karakter Responden Berdasar Pendidikan 

Pendidikan 

Terkahir  

Frekuensi Prosentase 

SMP - - 

SMA 4 6% 

Diploma 23 32% 

S1 53 62% 

Total 80 100% 

Sumber: Hasil olah data peneliti 

Pada tabel diatas, karakter responden berdasar pendidikan terakhir pada BMT 

Mandiri Sejahtera didominasi dari pendidikan S1 yang berjumlah 53 orang 

sedangkan paling sedikit adalah dari lulusan SMA. Mayoritas lulusan S1 ini 

bekerja sebagai back office sebagai data programmer sedangkan untuk diploma 

bekerja di lapangan sebagai collector dan SMA sebagai karyawan umum. 
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4.3 Analisis Data 

4.3.1 Uji Validitas 

Validitas menunjukkan sejauh mana alat pengukur yang dipergunakan 

untuk mengukur apa yang diukur. Adapun caranya adalah dengan 

mengkorelasikan antara skor yang diperoleh pada masing-masing item pertanyaan 

dengan skor total individu. Uji validitas dilakukan untuk menguji apakah 

instrumen penelitian benar-benar mampu mengukur kerangka (penelitian). Agar 

memperoleh nilai validitas pada kuesioner dan data, uji validitas dilakukan dengan 

cara mencermati indikator-indikator variabel. Nilai validitas yang diperoleh 

menunjukkan sejauh mana perbedaan instrumen pengukuran, hal ini juga 

merefleksikan kemajemukan pada objek penelitian. Selanjutnya dilakukan 

pengujian validitas secara statistik dengan bantuan program software SPSS. Uji 

validitas dilakukan untuk mengetahui draf angket yang telah disusun kepada 

responden telah sesuai dengan nilai taraf validitas sehingga dapat dilanjutkan pada 

analisa data.  

a. Kepemimpinan Transaksional (Variabel X1)  

Sebelum data dilakukan analisa maka terlebih dahulu dilakukan uji 

validitas dari angket yang telah disebar kepada 80 responden tentang variabel 

kepemimpinan transaksional (X1). Pada variabel ini peneliti menyusun 12 

pernyataan tentang kepemimpinan transaksional berikut adalah hasil uji validitas 

dari 12 pernyataan tersebut: 

Tabel 4.3 

Hasil Uji Validitas Angket Variabel Kepemimpinan Transaksional (X1) 

No item Nilai r Hitung (T-ty) T-Tabel 5% (80) Keterangan 

1 0.050 0.217 Non Valid  

2 0.305 0.217 Valid 
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3 0.335 0.217 Valid 

4 0.566 0.217 Valid 

5 0.442 0.217 Valid 

6 0.291 0.217 Valid 

7 0.232 0.217 Valid 

8 0.309 0.217 Valid 

9 0.142 0.217 Non Valid 

10 0.186 0.217 Non Valid 

11 0.258 0.217 Valid 

12 0.266 0.217 Valid 

 

Dari 12 pernyataan dalam angket yang peneliti sebar kepada 80 

narasumber atau responden, melalui uji validitas dengan bantuan SPSS, maka 

dapat dihasilkan terdapat sembilan pernyataan yang valid atau presentase 75%, 

sedangkan terdapat tiga pernyataan dalam angket yang tidak valid atau presentase 

25%, ketiga pernyataan tersebut adalah pada nomor 1, 9 dan 10. Dari ketiga 

pernyataan tersebut nilai validitasnya dibawah 0.204 sehingga ketiga pernyataan 

tersebut tidak termasuk valid. Sedangkan untuk kesembilan pernyataan lainnya 

nilai validitasnya diatas 0.204 sehingga dinyatakan valid 

b. Kepemimpinan Transformasional (Variabel X2)  

Selanjutnya variabel yang diuji validitasnya adalah variabel kepimimpinan 

transformasional (X2), hal ini sama dengan variabel sebelumnya dimana sebelum 

data dilakukan analisa maka terlebih dahulu dilakukan uji validitas dari angket 

yang telah disebar kepada 80 responden tentang variabel kepemimpinan 

transformasional (X2). Pada variabel ini peneliti menyusun 20 pernyataan tentang 

kepemimpinan transformasional berikut adalah hasil uji validitas dari 20 

pernyataan tersebut: 
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Tabel 4.4 

Hasil Uji Validitas Angket Variabel Kepemimpinan Transformasional 

(X2) 

No item Nilai r Hitung (T-ty) T-Tabel 5% (80) Keterangan 

X21 0.518 0.217 Valid  

X22 0.435 0.217 Valid 

3 0.407 0.217 Valid 

4 0.169 0.217 Valid 

5 0.034 0.217 Valid 

6 0.568 0.217 Valid 

7 0.451 0.217 Valid 

8 0.504 0.217 Valid 

9 0.260 0.217 Valid 

10 0.217 0.217 Valid 

11 0.151 0.217 Valid 

12 0.518 0.217 Valid 

13 0.518 0.217 Valid 

14 0.435 0.217 Valid 

15 0.407 0.217 Valid 

16 0.169 0.217 Valid 

17 0.341 0.217 Valid 

18 0.568 0.217 Valid 

19 0.451 0.217 Valid 

20 0.504 0.217 Valid 

Dari 20 pernyataan dalam angket yang peneliti sebar kepada 80 

narasumber atau responden, melalui uji validitas dengan bantuan SPSS, maka 

dapat dihasilkan terdapat 20 pernyataan yang valid atau prosentase 100%, 

sedangkan tidak terdapat pernyataan dalam angket yang tidak valid atau 

presentase 0%, dua puluh pernyataan tersebut dinyatakan valid karena nilai 

validitas nya diatas 0.204. 
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c. Kepuasan Kerja (Variabel Y)  

Selanjutnya variabel yang di uji validitasnya adalah variabel kepuasan kerja 

(Y), hal ini sama dengan variabel sebelumnya dimana sebelum data dilakukan 

analisa maka terlebih dahulu dilakukan uji validitas dari angket yang telah disebar 

kepada 80 responden tentang variabel kepuasan kerja (Y). Pada variabel ini 

peneliti menyusun 24 pernyataan tentang kepemimpinan transformasional berikut 

adalah hasil uji validitas dari 24 pernyataan tersebut: 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Validitas Angket Variabel kepuasan kerja (Y) 

No item Nilai r Hitung (T-ty) T-Tabel 5% (80) Keterangan 

1 0.604 0.217 Valid  

2 0.222 0.217 Valid 

3 0.179 0.217 Non Valid 

4 0.550 0.217 Valid 

5 0.522 0.217 Valid 

6 0.624 0.217 Valid 

7 0.522 0.217 Valid 

8 0.365 0.217 Valid 

9 0.522 0.217 Valid 

10 0.624 0.217 Valid 

11 0.449 0.217 Valid 

12 0.233 0.217 Valid 

13 0.315 0.217 Valid 

14 0.299 0.217 Valid 

15 0.014 0.217 Non Valid 

16 0.365 0.217 Valid 

17 0.604 0.217 Valid 

18 0.522 0.217 Valid 

19 0.304 0.217 Valid 

20 0.151 0.217 Non Valid 
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21 0.479 0.217 Valid 

22 0.604 0.217 Valid 

23 0.522 0.217 Valid 

24 0.604 0.217 Valid 

 

Dari 24 pernyataan dalam angket yang peneliti sebar kepada 80 

narasumber atau responden, melalui uji validitas dengan bantuan SPSS, maka 

dapat dihasilkan terdapat dua puluh satu pernyataan yang valid atau presentase 

87%, sedangkan terdapat tiga pernyataan dalam angket yang tidak valid atau 

presentase 13%, ketiga pernyataan tersebut terdapat pada item 3, 15 dan 20 

Dari ketiga pernyataan tersebut nilai validitasnya dibawah 0.204 sehingga 

ketiga pernyataan tersebut tidak termasuk valid. Sedangkan untuk dua puluh satu 

pernyataan lainnya nilai validitasnya diatas 0.204 sehingga dinyatakan valid. 

4.3.2 Uji Reliabilitas  

Setelah data kuesioner dilakukan pengujian dengan uji validitas, kemudian 

peneliti melanjutkan dengan pengujian reliabilitas yakni Uji reliabilitas 

dimaksudkan untuk mengetahui tingkat konsistensi terhadap instrumen-instrumen 

dalam mengukur konsep. Reliabilitas merupakan syarat untuk tercapainya 

validitas suatu kuesioner dengan tujuan tertentu. Dalam mengukur reliabilitas alat 

pengukuran yang digunakan adalah Teknik Alpha Cronbach. Apabila nilai 

Cronbach‟s  Alpha lebih besar dari 0,6 maka jawaban dari para responden pada 

kuesioner sebagai alat pengukur dinilai reliabel. Jika Cronbach‟s Alpha lebih kecil 

dari 0,6 maka jawaban para responden dinyatakan tidak reliabel. Nilai Reliabilitas 

ketiga variabel dalam penelitian ini menunjukan angka : 

1. Kepemimpinan transaksional (XI) nilai reliabilitasnya adalah 0.833 
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2. Kepemimpinan transformasional (X2) nilai reliabilitasnya adalah 0.886 

3. Kepuasan kerja (Y) nilai reliabilitasnya adalah 0.938 

Dengan demikian ketiga variabel tersebut dinyatakan reliabel dikarenakan 

nilai t-tabel untuk 80 responden adalah minimal 0.217 

4.3.3 Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas  

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data 

berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah uji One Sample Kolmogorov Smirnov Test (K-S) dengan menggunakan 

taraf signifikasi 0,05. Data dinyatakan berdistribusi normal jika signifikasi lebih 

besar dari 5% atau 0,05. Melalui proses pengujian data di SPSS nilai uji 

Normalitas diatas 0,05 dikarenakan melalui 80 observasi atau kuesioner yang 

disebar nilai mean berada pada nilai rata rata 0,54.  

Tabel 4.7 

Uji Normalitas 

 Nilai Unstandart Residual  

Nilai observasi  80 

Std Deviation 8,5  

Nilai Absolute D  0,54 

Nilai Z Kolmogrof  0,713 

P Value  0,689 

 

Berdasarkan Nilai diatas melalui pengolahan data di output SPSS tampak 

bahwa jumlah observasi 80 dengan standar deviasi 8,5. Nilai absolut D adalah 

0,54 dengan nilai Z kolmogorov Smirnov 0,713. Nilai z ini memberikan nilai 

pvalue 0,689 > α = 0,05. Sehingga Ho diterima. 
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Dari tabel One Sample Kolmogrov Smirnov Test diperoleh angka 

probalilitas atau Asymp.Sig. (2-tailed) adala 0,689. Nilai ini dibandingkan dengan 

0,05 atau menggunakan taraf signifikasi 5%. Dasar pengambilan keputusan dalam 

uji normalitas, menggunakan pedoman sebagai berikut:  

1) Nilai Sig. atau signifikasi atau nilai probabilitas < 0,05, maka distribusi 

data adalah tidak normal. 

2) Nilai Sig. atau signifikasi atau nilai probabilitas > 0,05, maka distribusi 

data adalah normal 

b.  Uji Multikolinieritas  

Uji Multikolinieritas berguna untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Cara mengetahui ada 

tidaknya penyimpangan uji multikolinieritas adalah dengan melihat nilai 

Tolerance dan VIF masing-masing variabel independen, jika nilai Tolerance> 

0.10 dan nilai VIF < 10, maka data bebas dari gejala multikolinieritas 

Tabel 4.9 

Uji Multikolinieritas 

Model  Unstandart 

coefficient  

Standariz

ed 

cooficiet 

t Sig  Collneaity 

statistics 

B  Std 

Eror 

Beta  Tolerance VIF 

1. (Constant) 

Kepemimpinan 

Transaksional  

 

Kepmimpinan 

Transformasional  

78.428 

,096 

 

.097 

9.679 

,181 

 

.128 

 

,060 

 

 

.086 

8.103 

,529 

 

 

.762 

.000 

.529 

 

 

.449 

 

.999 

 

 

.999 

 

1.000 

 

 

1.001 

 

Melihat hasil pada tabel diatas, hasil perhitungan nilai Tolerance tidak ada 

variabel independen yang memiliki nilai Tolerance kurang dari 0.10 dengan nilai 

Tolerance masing-masing variabel independen bernilai X1 (Kepemimpinan 
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Transaksional) sebesar 0.999 dan X2 (Kepemimpinan Transformasional) sebesar 

0.999, Sementara itu hasil perhitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) juga 

menunjukkan hal serupa yaitu tidak adanya nilai VIF dari variabel independen 

yang memiliki nilai VIF lebih dari 10 dengan nilai VIF masing-masing variabel 

independen bernilai X1 (Kepemimpinan Transaksional) bernilai 1000 dan X2 

(Kepemimpinan Transformasional) bernilai 1001. Merujuk hasil perhitungan nilai 

Tolerance dan VIF dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antar 

variabel independen dalam model regresi. 

c. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Cara untuk mengetahui terjadi heteroskedastisitas atau tidak yaitu dengan 

melihat Grafik Plot antara nilai prediksi variabel dependen yaitu ZPRED dengan 

residualnya SRESID. Tidak terjadi heteroskedastisitas yaitu apabila tidak ada pola 

yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y 
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Berdasarkan gambar diatas terlihat bahwa tidak ada pola yang jelas serta 

titik-titik tersebut menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini 

menunjukkan bahwa data dalam penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas. 

4.4 Uji Hipotesis  

Analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini 

menggunakan analisis regresi linear berganda. Regresi linear berganda digunakan 

untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 

4.4.1 Uji Regresi Linear Berganda
 

Menghubungkan satu variabel dependen dengan beberapa variabel 

independen. Dalam penelitian ini analisis regresi dilakukan untuk mengetahui ada 

tidaknya pengaruh variable (X1) kepemimpinan transaksional dan X2 

kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja (Y). Dengan demikian 
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pengujian hipotesanya adalah apakah variabel X1 dan X2 mempengaruhi variabel 

Y, dengan menggunakan tingkat kepercayaan 95%, α=0.05, berdasarkan hasil 

pengujian hipotesis didapatkan hasil sebagai berikut: 

1) Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t)  

Uji stastistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen. 

Pengujian dilakukan dengan menggunakan significance level 0,05 (α=5%). 

Penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan dengan kriteria sebagai berikut: 

a) Jika nilai sig < 0,05 atau t hitung > t table maka terdapat pengaruh variabel X 

terhadap Variabel Y  

b) Jika nilai sig > 0,05 atau t hitung < t table maka tidak terdapat pengaruh 

variabel X terhadap Variabel Y  

 

Model  Unstandart 

coefficient  

Standarized 

cooficiet 

T Sig  Collneaity 

statistics 

B  Std 

Eror 

Beta  Toleran

ce 

VIF 

2. (Constant) 

Kepemimpinan 

Transaksional  

 

Kepmimpinan 

Transformasional  

78.428 

,096 

 

.097 

9.679 

,181 

 

.128 

 

,060 

 

 

.086 

8.103 

,529 

 

 

,762 

.000 

.529 

 

 

.449 

 

.999 

 

 

.999 

 

1.000 

 

 

1.001 

 

a) Pengujian Hipotesa pertama (H1) 

Diketahui nilai Sig untuk pengaruh X1 (kepemimpian transaksional) 

terhadap Y (kepuasan kerja) adalah sebesar 0.529 > 0.05 dan nilai t hitung 0.529 < 

t table 2.028, sehingga hasil penelitian menunjukan bahwa H1 ditolak yang berarti 

T table = t (α/2; n-k-1) = t (0.025:46) = 2.028 
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tidak terdapat pengaruh X1 (kepemimpinan transaksional) terhadap Y (kepuasan 

kerja). 

b) Pengujian Hipotesa kedua (H2) 

Diketahui nilai Sig untuk pengaruh kepemimpinan transformasional (X2) 

terhadap kepuasan kerja Y adalah sebesar 0.449 > 0.05 dan nilai t hitung 0.762 < t 

table 2.028, sehingga hasil penelitian menunjukan bahwa H2  ditolak yang berarti 

tidak terdapat pengaruh X2 (kepemimpinan transformasional) terhadap Y 

(kepuasan kerja). 

c) Pengujian hipotesa Ketiga (H3) Uji F 

Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara 

simultan terhadap variabel dependen 

Model  Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square  

f Sig 

Regresion 

residual  

Total  

63.356 
5794.594 
5857.950 

2 
77 
79 

31.678 
75.254 

.421 .658
b 

 

Berdasarkan tabel output SPSS diatas diketahui nilai F hitung adalah 

sebesar 0.421, karena nilai F hitung lebih besar dari nilai F table (0.421≤3.20) 

maka sebagaimana pengambilan keputusan dalam uji F dapat disimpulkan bahwa 

hipotesa ditolak dengan kata lain variabel X1 (kepemimpinan transaksional) dan 

variabel X2 (kepemimpinan transformasional) tidak berpengaruh terhadap 

variable Y (kepuasan kerja). 

2) Koefesien Determinasi 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 

determinasi berada di antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 
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variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas. 

Nilai yang mendekati satu berarti variabel-varibel independen memberikan 

hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel-variabel 

dependen. 

Berdasarkan output SPSS, diketahui R square sebesar 548, hal ini 

mengandung arti bahwa pengaruh X1 dan X2 secara simultan terhadap variabel Y 

adalah sebasar 50.8%.  

4.5 Pembahasan 

Mengelola dan mengatur aspek sumber daya manusia yang dimilikinya 

dengan sebaik mungkin. Karena dengan terkelolanya faktor sentral ini melalui 

manajemen sumber daya manusia yang baik, tujuan dan cita-cita perusahaan akan 

dapat tercapai. Manajemen sumber daya manusia merupakan sarana untuk 

meningkatkan kualitas manusia dengan upaya memperbaiki sumber daya manusia, 

meningkatkan kinerja dan daya hasil organisasi, sehingga dapat mewujudkan 

karyawan yang memiliki disiplin dan kinerja yang tinggi. Diantara faktor penting 

yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah gaya kepemimpinan. 

Kepemimpinan menurut (Stephen, 2006) adalah kemampuan untuk 

mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainya tujuan. Kepemimpinan 

transaksional merupakan model gaya kepemimpinan dengan cara memusatkan 

pada pencapaian tujuan atau sasaran, namun tidak berupaya mengembangkan 

tanggung jawab dan wewenang bawahan demi kemajuan bawahan (Ismail, 2011)  

Kepemimpinan sangat menentukan kemajuan dan kemunduran organisasi 

mendefinisikan kepemimpinan sebagai suatu upaya penggunaan jenis pengaruh 

bukan paksaan (concoersive) untuk orang-orang mencapai tujuan tertentu. 
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Elemen-elemen kerja yang berhubungan dengan kepuasan kerja diantaranya 

adalah nilai kompensasi, promosi kerja, kondisi kerja, supervisi, cara kerja 

organisasi dan hubungan yang tercipta antara atasan dan bawahan. Gaya 

kepemimpinan transformasional yaitu dimana pemimpin memberikan 

perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang dihadapi oleh para pengikutnya 

serta kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikutnya dengan cara 

memberikan semangat (Ismail, 2011). Seorang pemimpin harus dapat 

mewujudkan rasa puas karyawan dalam bekerja. Adanya penerapan gaya 

kepemimpinan transformasional akan membuat bawahan merasa loyal, respek 

kepada atasannya dan pada akhirnya bawahan akan termotivasi melakukan lebih 

dari yang diharapkan (Ismail, 2011).  

Dalam penelitian ini kepemimpinan transaksional menjadi variabel XI 

untuk membuktikan adanya kepuasan kerja dalam sebauh perusahaan dalam hal 

ini adalah BMT Mandiri Sejahtera Gresik, Kepemimpinan dalam konteks atau 

konsep utamanya adalah digunakan untuk melakukan mengontrol, mengawasi, 

mengarahkan organisasi agar dapat mencapai suatu tujuan, pada kenyataanya 

tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja, hal ini peneliti anggap karena 

kepemimpinan jenis ini lebih mengarah pada penataan manajemen perusahaan 

yang lebih rapi sehingga nilai untuk varaibel XI ini rendah terhadap Y.  

Selanjutnya peneliti juga membuat variabel X2 yakni kepemimpinan 

transformasional yang juga berhubungan dengan kepuasaan kerja, Pentingnya 

kepuasan kerja karyawan terhadap pekerjaannya sangat mempengaruhi output 

pekerjaannya. Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting 

karena terbukti besar manfaatnya baik bagi kepentingan individu, perusahaan atau 
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organisasi. Bagi individu, penelitian tentang sebab-sebab dan sumber-sumber 

kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagian 

taraf hidup. Sedangkan bagi perusahaan atau organisasi, penelitian mengenai 

kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan produksi dan 

pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya. 

Diketahui nilai Sig untuk pengaruh X1 (kepemimpian transaksional) 

terhadap Y (kepuasan kerja) adalah sebesar 0.529 > 0.05 dan nilai t hitung 0.529 < 

t table 2.028, sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 ditolak  yang berarti tidak 

terdapat pengaruh X1 (kepemimpinan transaksional) terhadap Y (kepuasan kerja). 

Seorang karyawan yang telah terpenuhi tingkat kepuasan kerjanya akan 

meningkatkan produktivitasnya, selalu hadir untuk bekerja, tidak ada keinginan 

untuk melakukan perputaran kerja, serta memiliki rasa loyalitas pada perusahaan, 

sehingga tidak muncul keinginan untuk melakukan kecurangan (fraud). 

Sebaliknya, seorang karyawan yang tidak terpenuhi kepuasan kerjanya cenderung 

produktivitasnya menurun, tidak hadir di tempat kerja tanpa alasan yang jelas, 

adanya keinginan untuk meninggalkan pekerjaan, serta muncul perilaku 

penyimpang di tempat kerja sehingga timbul keinginan untuk melakukan 

kecurangan (fraud). 

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individu dan disetiap individu 

mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda dengan nilai-nilai yang berlaku 

pada dirinya, semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan, karyawan yang 

merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung kreatif dan inovatif yang 

membantu perusahaan untuk tumbuh, berkembang dan inovatif yang membantu 
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perusahaan untuk tumbuh, berkembang dan akan membawa perubahan positif 

bagi perusahaan. 

Diketahui nilai Sig untuk pengaruh kepemimpinan transformasional (X2) 

terhadap kepuasan kerja Y adalah sebesar 0.449 > 0.05 dan nilai thitung 0.762 < t 

table 2.028, sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 (kepemimpinan 

tranformasional) ditolak yang berarti tidak terdapat pengaruh X1 (kepemimpinan 

tranformasional) terhadap Y (kepuasan kerja). 

Kepemimpinan transformasional sering diartikan melalui dampaknya 

terhadap bagaimana pemimpin dapat memperkuat individu karyawan dalam etika 

kerjasama dan mempercayai, kemanjuran diri secara kolektif, dan pembelajaran 

tim. Menurut (Stephen, 2006) kepemimpinan mempunyai 4 faktor, yaitu: (1) 

Pemimpin Karismatik, (2) 4 Motivasi Inspirasional, (3) Stimulasi Intelektual, (4) 

Pertimbangan Individu 

Menurut (Stephen, 2006) gaya kepemimpinan transaksional yaitu 

pemimpin yang memimpin dengan menggunakan pertukaran sosial (atau 

transaksi). Seorang pemimpin transaksional mengarahkan atau memotivasi 

bawahannya untuk bekerja mencapai tujuan dengan memberikan penghargaan 

atas produktivitas mereka. (Stephen, 2006) mengemukakan pendapat tentang 

faktor pokok dalam kepemimpinan transaksional yaitu: (1) penghargaan, dan (2) 

Manajemen Eksepsi. 

Berdasarkan tabel output SPSS diatas diketahui nilai F hitung adalah 

sebesar 0.421, karena nilai F hitung lebih besar dari nilai F table (0.421≤3.20) 

maka sebagaimana pengambilan keputusan dalam uji F dapat disimpulkan bahwa 

hipotesa ditolak dengan kata lain variabel X1 (kepemimpinan transformasional) 
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dan variabel X2 (kepemimpinan transaksional) tidak berpengaruh terhadap 

variabel Y (kepuasan kerja). 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Melalui proses pengolahan data penelitian, dengan dasar penyebaran 

angket kepada karyawan BMT Mandiri Sejahtera Gresik, maka penelitian dapat 

disimpulkan: 

1. Kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Secara transaksional pigur kepemimpinan tidak mempengaruhi kinerja 

karyawan karena lingkungan kerja lebih memiliki peran penting dengan 

mendapat nilai lebih tinggi pada quisioner. Stimulus seperti ide kreatif dan 

inovasi tidak banyak diberikan oleh pimpinan di BMT Mandiri Sejahtera. 

2. Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. Secara transformasional pengaruh kepemimpinan dalam 

meningkatkan kinerja di BMT Mandiri Sejahtera sangat rendah hal ini 

ditunjukkan bahwa BMT telah menata secara baik sistem kinerja karyawan 

dengan standar SOP yang sudah disetujui oleh para karyawan dan 

dijalankan secara tertib.  

3. Kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan transaksional tidak 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hipotesa pertama dan kedua dalam 

penelitian memiliki faktor kuat melalui pernyataan dari responden 

sehingga membuat hipotesa ketiga juga tidak berpengaruh. 

5.2 Saran Saran 

Secara praktis peneliti menyarankan kepada BMT Mandiri Sejahtera agar 

terus konsisten dalam peningkatan system untuk meningkatkan kepuasan kerja 
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para karyawannya agar BMT Mandiri Sejahtera semakin konsisten dan stabil 

dalam perkembangannya. 

Sebagai saran untuk akademisi, peneliti menuliskan agar penelitian-

penelitian semacam ini semakin diperbanyak agar referensi tentang BMT atau 

koperasi yang memiliki kapasitas dibawah bank-bank konvensional semakin 

banyak untuk dibuat bahan kajian selanjutnya. 
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LAMPIRAN 

KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN  TRANSAKSIONAL DAN 

TRANSFORMASIONAL TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN 

DI BMT MANDIRI SEJAHTERA KARANGCANGKRING GRESIK 

 

A. Identitas Responden 

Nama Responden    : ...................................................... (boleh 

tidak diisi) 

Umur Responden    : ...................................................... 

Jenis Kelamin     :   Laki-laki   Perempuan 

Jenjang Pendidikan    : SMA Sederajat  Diploma/ 

Sarjana  

Lama Bekerja     : 6-12 bulan  3-5 tahun 

      1-3 tahun  > 5 tahun 

       

B. Petunjuk Pengisian Kuisioner 

1. Mohon dengan hormat, bantuan, dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara untuk 

menjawab seluruh pernyataan dalam kuesioner ini 

2. Berika tanda tick mark      pernyataan berikut yang sesuai dengan keadaan 

yang sesungguhnya pada kolom yang tersedia. 

3. Ada 5 (lima) pilihan jawaban yang tersedia untuk masing-masing pertanyaan, 

yaitu 

SS   : Sangat Setuju 

S   : Setuju 

N   : Netral 

TS   : Tidak Setuju 

STS   : Sangat Tidak Setuju 
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C. Daftar Pernyataan 

1. Gaya Kepemimpinan Transaksional 

No Pernyataan 
Pilihan 

SS S N TS STS 

1 Pimpinan dalam perusahaan ini memperlakukan 

karyawan secara adil 

     

2 Pimpinan menunjukkan sikap teladan yang baik       

3 Pimpinan selalu membagi pengalaman kerja       

4 Pimpinan memberikan inovasi dan ide untuk kemajuan 

perusahaan 

     

5 Pimpinan membuat kebijakan untuk menciptakan rasa 

aman pada karyawan 

     

6 Pimpinan bisa menjadi semangat       

7 Pimpinan menjadi faktor meningkatkannya Sumber 

Daya Manusia 

     

8 Pimpinan selalu memberikan penghargaan       

9 Pengawasan dilakukan baik pada saat atau waktu 

beralasan maupun mendadak (tanpa pemberitahuan 

terlebih dahulu) telah dilakukan. 

     

10 Pengawasan dan evaluasi atas aktivitas-aktivitas 

operasional yang ada dalam seluruh instansi dilakukan 

secara terus-menerus. 

     

11 Pengawasan sudah berjalan dengan baik.      

12 Dengan adanya pengawasan oleh pimpinan dapat 

membantu mengatasi tindakan kecurangan yang 

dilakukan karyawan. 

     

 

2. Gaya Kepemimpinan Transformasional 

No Pernyataan 
Pilihan 

SS S N TS STS 

1 Seluruh karyawan telah menaati peraturan yang 

berlaku. 

     

2 Saya akan mengingatkan rekan kerja yang melakukan 

tindakan yang tidak sesuai dengan peraturan yang 

berlaku di dalam entitas tempat saya bekerja. 

     

3 Melalui pimpinan saya mengerti arah tujuan 

perusahaan  

     

4 Pimpinan sudah melaksanakan tanggungjawab sesuai 

dengan peraturan yang berlaku. 

     

5 Penerapan wewenang dan tanggungjawab dari 

pimpinan  pada setiap bidang adalah hal yang penting 

dan perlu untuk dilakukan. 

     

6 Pimpinan menunjukkan komitmen positif untuk 

perusahaan 
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7 Kebijakan dari pimipinan dalam entitas tempat  

bekerja mendorong saya untuk dapat bekerja secara 

jujur dan efisien. 

     

8 Pimpinan bisa diandalakan dan menjadi acuan      

9 Pimpinan selalu memberikan contoh tindakan bukan 

hanya omongan 

     

10 Pimpinan selalu mengingatkan untuk kerjasama tim.      

11 Dalam menjalankan tugas, pimpinan akan berusaha 

mengendalikan terjadinya risiko. 

     

12 Apabila terdapat karyawan yang melakukan kesalahan 

dan memicu terjadinya risiko, pimpinan akan 

memberikan sanksi. 

     

13 Pimpinan menghormati kemampuan karyawan       

14 Pemisahan fungsi untuk setiap tugas telah dilakukan 

oleh pimpinan sebagai entitas tempat saya bekerja. 

     

15 Pengawasan dilakukan baik pada saat atau waktu 

beralasan maupun mendadak (tanpa pemberitahuan 

terlebih dahulu) telah dilakukan. 

     

16 Pengawasan dan evaluasi atas aktivitas-aktivitas 

operasional yang ada dalam seluruh instansi dilakukan 

secara terus-menerus. 

     

17 Pengawasan sudah berjalan dengan baik.      

18 Dengan adanya pengawasan oleh pimpinan dapat 

membantu mengatasi tindakan kecurangan yang 

dilakukan karyawan. 

     

19 Sistem informasi selalu diperbarui sesuai dengan 

perkembangan teknologi yang ada. 

     

20 Penggunaan teknologi informasi telah dimanfaatkan 

dengan baik. 

     

 

3. Kepuasan Kerja 

No Pernyataan 
Pilihan 

SS S N TS STS 

1 Saya puas dengan gaya kepemimpinan yang saya 

terima untuk tanggungjawab pekerjaan saya. 

     

2 Gaji yang saya terima dari pimpinan tepat waktu.      

3 Karyawan akan mendapatkan bonus/ reward dari 

pimpinan ketika mencapai suatu hasil kinerja yang 

ditargetkan. 

     

4 Saya bekerja dalam lingkungan kerja yang aman, 

bersih, dan nyaman. 

     

5 Lingkungan kerja mendorong semangat saya dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

     

6 Fasilitas yang disediakan oleh perusahaan lengkap dan 

layak pakai. 

     

7 Fasilitas kerja sesuai dengan kebutuhan dalam      
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menunjang pekerjaan. 

8 Pimpinan mempunyai hubungan baik dengan semua 

karyawan. 

     

9 Pimpinan sangat menghargai hasil kerja.      

10 Pimpinan melakukan pengawasan terhadap kinerja 

karyawan. 

     

11 Pimpinan tegas dalam menegakkan disiplin kerja.      

12 Pimpinan selalu memberikan pengarahan kepada 

karyawan dalam setiap pekerjaan. 

     

13 Pimpinan berlaku adil dalam memberikan penilaian 

atas prestasi kerja bawahannya. 

     

14 Hubungan dengan rekan sekerja berjalan dengan baik.      

15 Rekan kerja bersedia dalam membantu mengatasi 

kesulitan sesamanya.  

     

16 Terdapat persaingan yang sehat antar sesama rekan 

kerja. 

     

17 Saya tidak menemukan kesulitan dalam bekerja sama 

dengan rekan kerja. 

     

18 Pekerjaan saya menarik dan menyenangkan.           

19 Saya merasa senang dengan tingkat tanggungjawab 

dalam pekerjaan saya. 

     

20 Pekerjaan yang saya lakukan sudah sesuai dengan 

pendidikan, kemampuan, dan keahlian saya. 

     

21 Saya mendapatkan pengalaman baru dari pekerjaan 

saya saat ini. 

     

22 Setiap karyawan memiliki kesempatan yang sama 

dalam peningkatan karir.            

     

23 Promosi yang dilakukan perusahaan memotivasi 

karyawan untuk lebih berkembang dan maju.           

     

24 Kebijakan kenaikan jabatan/ promosi dilakukan secara 

adil dan obyektif. 

     

 

Tabel reliabiltas  

Tabel 4.6 

Hasil Uji Relaibilitas 

Variable Cronbach 

(Nilai 

Reliabilitas) 

T-Tabel 5% 

(80) 

Keterangan 

Kepemimpinan 

Transaksional 

(X1) 

0.833 0.217 Reliabel 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X2) 

0.886 0.217 Reliabel 
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Kepuasan Kerja 

(Y) 

0.938 0.217 Reliabel 

 

1. HASIL OUTPUT VARIABEL X1 (RELIABILITAS) 
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2. HASIL OUTPUT VARIABEL X2 (RELIABILITAS) 
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3. HASIL OUTPUT VARIABEL Y (RELIABILITAS) 
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UJI ASUMSI KLASIK 

1. NORMALITAS  

 

 
2. MULTIKOLINIERITAS 

 
3. HETEROSEK  
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4. AUTOKORELASI 

 
5. UJI T PARSIAL 

jika nilai signifikansi >0,05 maka variable tersebut berpegaruah secara parsial terhadap 

variable y 

 

6. F SIMULTAN 
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Telepon/HP 
E-mail 
 
Pendidikan Formal 
2004-2010 
 
2010-2013 
2013-2016 
2016-2023 
 
 
 
Pendidikan Non Formal 
2016-2017 
 
2018 
 
2018 
 

: 
: 
: 
 
: 
 
: 
: 
 
 
: 
 
: 
: 
: 
 
 
 
 
: 
 
: 
 
: 

Andi Adiansyah 
Lamongan, 16 November 1998 
RT 002, RW 001 Ngebrak Tunggul - 
Paciran- Lamongan 
Jl. Joyo Raharjo Gang 1a no 227b RT 07 
RW 02 Merjosari Lowokwaru Kota Malang 
08883156797 
Heyandi5758@gmail.com 
 
 
MI Muhammadiyah 02 pondok Modern 
Paciran 
SMP Muhammadiyah 12 Paciran 
MA Al-Ishlah Paciran 
Jurusan Perbankan Syariah Fakultas 
Ekonomi Universitas Islam Negeri 
Maulana Malik Ibrahim Malang 
 
 
Program Khusus perkuliahan Bahasa Arab 
UIN Maliki Malang 
English Language Center (ELC) UIN Maliki 
Malang 
Young Action Enterpreneur School 

 

Pengalaman Organisasi 

 Anggota Pramuka UIN Maulana Malik Ibrahim Malang Tahun 2016 

 Staff bidang Dakwa dan Kehumasan UKM Pramuka UIN Maulana 

Malik Ibrahim Malang tahun 2017-2019 
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