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Abstract  
Penelitian ini berjudul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Tranformasional dan Transaksional Terhadap Kinerja 

Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Pegawai Institut Agama Islam Negeri 

Kediri”. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap 

kepuasan kerja, untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan kerja, untuk 

mengetahui pengaruh Kepuasaan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja, untuk mengetahui apakah kepuasan kerja 

dapat menjadi mediator hubungan antara kepemimpinan transaksioanal dan kinerja, serta untuk mengetahui 

apakah kepuasan kerja dapat menjadi mediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja 

pegawai di lingkungan IAIN Kediri. Populasi penelitian ini sebanyak 100 orang pegawai IAIN Kediri. Penelitian 

dilakukan dengan penyebaran kuesioner dan untuk metode analisis data yang digunakan adalah analisis jalur 

(Path analysis). 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Gaya kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh terhadap variabel kepuasan kerja.  Hal ini 

berarti bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional, diprediksi dapat 

meningkatkan kepuasaan kerja karyawan di IAIN Kediri. Kepuasan kerja juga memiliki pengaruh terhadap 

variabel kinerja. Artinya dengan adanya kepuasaan kerja yang dialami pegawai di IAIN Kediri, diprediksi akan 

meningkatkan kinerja para pegawai yang berkerja di IAIN Kediri. Sebagai variabel intervening, kepuasan kerja 

mampu menjadi mediator antar gaya kepemimpinan transaksional dan kinerja karyawan. Pada hasil penelitian ini 

juga ditemukan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara Kepempimpinan Transformasional terhadap 

Kepuasaan Kerja. Hal ini berarti bahwa Kepuasan Kerja mampu memediasi penuh hubungan antara 

Transformasional dan Kinerja. Dengan kata lain, gaya kepemimpinan transaksional  dan transformasional yang 

diterapkan dengan baik oleh pemimpin akan memberikan kepuasan kerja yang tinggi sehingga akan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Namun, jika gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional belum 

maksimal yang dilakukan oleh pemimpin akan memberikan kepuasan kerja yang kurang dan tentu juga akan 

menurunkan kinerja karyawan. 

Keywords:  Kepemimpinan Transformasional, Kepemimpinan Transaksional, Kepuasan Kerja, Dan Kinerja 

Karyawan, Intervening, Mediasi 

 

Latar Belakang Teoritis 

Pendidikan sebagai salah satu motor 

pendorong kemajuan dalam komunitas global 

yang mengalami perubahan pesat dituntut 

untuk dapat melakukan penyesuaian dan 

perubahan. Menurut teori, banyak cara yang 

dapat dilakukan organisasi/perusahaan untuk 

dapat meningkatkan kinerjanya, salah satunya 

adalah faktor kepemimpinan (leadership). 

Kepemimpinan dalam organisasi sangat 

penting untuk mencapai tujuan organisasi. 

Dengan gaya kepemimpinan yang tepat akan 

menemukan berbagai inovasi, terobosan dan 

kebijaka-kebijakan yang strategis yang dapat 

memacu seluruh aspek organisasi dalam 

memberikan kontribusi yang terbaik yang 

dimiliki.  IAIN Kediri sebagai salah satu 

organisasi yang berfokus pada pengembangan 

keilmuan dan Pendidikan keagamaan dengan 

4 fakultas dan 31 prodi serta 538 orang 

pegawai dan sekitar 14.000 orang mahasiswa 

tentunya memiliki tantangan yang tidak 

mudah dalam mengelola dan memajukan 

IAIN Kediri.  

Oleh karena itu dalam penelitian ini 

penulis melakukan penelitian tentang 

pengaruh gaya kepemimpinan transformasial 

dan gaya kepemimpinan transaksional 

terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening. penulis 
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menganalisis dan meneliti dari aspek 

kepemimpinan transformasional dan 

transaksional apakah akan berdampak positif 

dan signfikan terhadap kinerja pegawai yang 

tentunya juga dipengaruhi oleh kepuasan 

kerja terhadap apa yang diperoleh pegawai di 

Institut Agama Islam Negeri Kediri. 

 

Tujuan penelitian ini adalah  : 

1. Untuk mengetahui pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional 

terhadap kepuasan kerja para pegawai 

IAIN Kediri. 

2. Untuk mengetahui pengaruh gaya 

kepemimpinan transaksional terhadap 

kepuasan kerja para pegawai IAIN 

Kediri. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Kepuasaan 

Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

para pegawai di IAIN Kediri. 

4. Untuk mengetahui apakah kepuasan 

kerja dapat menjadi mediator hubungan 

antara kepemimpinan transaksioanal dan 

kinerja pegawai di IAIN Kediri; 

5. Untuk mengetahui apakah kepuasan 

kerja dapat menjadi mediasi hubungan 

antara kepemimpinan transformasional 

dan kinerja pegawai di IAIN Kediri 

 

Gaya Kepemimpinan. 

Para ahli telah banyak 

mendefinisikan tentang gaya kepemimpinan, 

Dari beberapa definisi diatas dapat 

disimpulkan gaya kepemimpinan adalah cara 

yang disenangi dan digunakan pemimpin 

dalam mempengaruhi orang lain. Gaya 

kepemimpinan yang baik adalah suatu gaya 

yang dapat memaksimumkan produktivitas, 

kepuasan kerja, pertumbuhan, dan mudah 

menyesuaikan dengan segala situasi yang 

berkembang dan nyata.  

Beberapa teori mengenai 

kepemimpinan didasarkan pada ide dari 

Burns, tetapi telah ada lebih banyak 

penelitian empiris mengenai versi teori yang 

diformulasikan oleh Bass daripada versi 

lainnya. Bass memformulasikan dua jenis 

kepemimpinan yaitu kepemimpinan 

transformasional dan transaksional yang 

didefinisikan dalam hal perilaku komponen 

yang digunakan untuk mempengaruhi para 

pengikut dan pengaruh dari pemimpin 

kepada para pengikut (Yukl, 2010: 304). 

 

Kepemimpinan transformasional 

Kepemimpinan transformasional 

menurut (Yukl, 2009:290), adalah gaya 

kepemimpinan yang menyerukan nilai-nilai 

moral dari para pengikut dalam upayanya 

untuk meningkatkan kesadaran mereka 

tentang masalah etis dan untuk memobilisasi 

energi dan sumber daya mereka untuk 

mereformasi institusi. Sedangkan (Burn, 

2013:176)  mendefinisikan “Kepemimpinan 

transformasional merupakan proses dimana 

orang terlibat dengan orang lain, dan 

menciptakan hubungan yang meningkatkan 

motivasi dan moralitas dalam diri pemimpin 

dan pengikut”. 

 

Kepemimpinan transformasional 

Definisi kepemimpinan transaksional 

menurut Burns (1978) yaitu kepemimpinan 

yang melakukan transaksi memotivasi para 

pengikut dengan menyerukan kepentingan 

pribadi para pengikut (Yukl, 2010:290). Yukl 

mengatakan bahwa Gaya Kepemimpinan 

transaksional melibatkan sebuah proses 

pertukaran yang dapat menghasilkan 

antusiasme dan komitmen terhadap sasaran 

tugas (Yukl, 2010: 305). Kepemimpinan 

transaksional adalah pemimpin yang 

memandu atau memotivasi para pengikut 

mereka menuju ke sasaran yang ditetapkan 

dengan memperjelas persyaratan peran dan 

tugas (Robbins ,2008:472).  

Bass mendefinisikan kepemimpinan 

transaksional sebagai model kepemimpinan 

yang melibatkan suatu proses pertukaran 

(exchange process) dimana para pengikut 

mendapat reward yang segera dan nyata 

setelah melakukan perintahperintah 

pemimpin (Bass, 1990:338). “Kepemimpinan 

transaksional adalah penukaran suatu nilai 

dengan nilai lainnya.”. Kepemimpinan 

transaksional merupakan sebuah 

kepemimpinan dimana seorang pemimpin 

mendorong karyawannya untuk bekerja 

dengan menyediakan sumber daya dan 

penghargaan sebagai imbalan untuk motivasi, 

produktivitas, dan pencapaian tugas yang 

efektif (Burns, 1978:19). Pemimpin 

transaksional mengidentifikasikan keinginan 
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atau pilihan bawahan dan membantu mereka 

mencapai kinerja yang menghasilkan reward 

yang dapat memuaskan bawahan (Gibson et 

al, 1997:84). 

Menurut Robbins dan Judge, Gaya 

Kepemimpinan Transaksional dapat diukur 

dengan : 

1. Memberikan penghargaan untuk kinerja 

yang bagus dan mengakui pencapaian 

yang di peroleh (contingent reward). 

2. Mengamati dan mencari penyimpangan 

dari aturan-aturan dan standar.  

3. Melakukan tindakan perbaikan. 

4. Melakukan perbaikan sistem apa bila 

standar tidak tercapai.  

5. Memberikan kesempatan pada para 

bawahan untuk tanggung jawab pribadi 

(Robbins dan Judge, 2008: 28). 

 

Kepuasan Kerja 

Setiap orang ingin mendapatkan 

pekerjaan, karena dengan bekerja ia 

mengharapkan mendapat imbalan untuk 

menghidupi dirinya dan keluarganya. Namun, 

seringkali terjadi bahwa mendapatkan 

imbalan saja dirasakan belum cukup. Mereka 

menginginkan mendapatkan kepuasan dari 

pekerjaannya. Namun demikian, 

permasalahannya adalah bagaimana 

menentukan ukuran kepuasan kerja. terhadap 

pekerjaan dan imbalan yang sama, kepuasan 

orang dapat berbeda, orang yang satu dapat 

merasa puas, sedangkan orang lainnya belum 

mendapatkan kepuasan. Kepuasan kerja 

adalah hasil persepsi karyawan tentang 

seberapa bagus satu pekerjaan memberikan 

segala sesuatu yang dilihat sebagai sesuatu 

yang penting melalui karyanya (Luthans, 

2011:141).  

Ketika seorang merasakan kepuasan 

dalam bekerja tentunya ia akan berupaya 

semaksimal mungkin dengan segenap 

kemampuan yang dimilikinya untuk 

menyelesaikan tugas pekerjaannya. Kepuasan 

kerja sebagai perasaan tentang pekerjaan 

seseorang yang dihasilkan dari penilaian 

karakteristiknya. Kepuasan kerja mengacu 

pada perasaan individu yang dirasakan oleh 

individu tentang prestasi kerjanya 

dikembangkan dari evaluasi karakteristik 

pekerjaan sehingga dia bisa memutuskan 

apakah pekerjaannya dia kerjakan membawa 

kepuasan bagi dirinya sendiri (Robbins dan 

judge, 2011: 277). 

Kepuasan kerja (job satisfaction) 

karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya 

supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan 

kedisiplinan karyawan meningkat (Hasibuan, 

2014:202). Kepuasan kerja (job satisfaction) 

sebagai keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan 

dengan mana para pegawai memandang 

pekerjaan mereka (Handoko, 2012: 87). 

Menurut teori pertukaran sosial (Blau; 

Cropanzano dan Mitchell dalam Bontis et al., 

2011) dan norma pertukaran (Gouldner 

dalam Bontis et al., 2011) menerangkan 

bahwa individu yang mengalami kepuasan 

kerja, dapat meningkatkan usaha mereka dan 

menurunkan perilaku-perilaku yang tidak 

produktif 

 

Kinerja 

Kinerja atau performance adalah 

seperangkat perilaku yang ditunjukkan oleh 

seseorang yang berhubungan dengan 

pekerjaan mereka atau dalam kata lain tingkat 

efisiensi yang diperoleh dalam melakukan 

pekerjaannya (Rashidoor, 2014:24) Kinerja 

adalah nilai dari perilaku yang nyata sebagai 

pelaksanaan fungsi-fungsi yang merupakan 

kombinasi dari kemampuan, usaha dan 

kesempatan (Fadli et. Al, 2012:683). Kinerja 

merupakan catatan hasil yang diproduksi 

(dihasilkan) atas fungsi pekerjaan tertentu 

atau aktivitas-aktivitas selama periode waktu 

tertentu (Benardin, 2014:8). Sementara itu 

Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai 

seseorang berdasarkan persyaratan-

persyaratan pekerjaan (job requirement) 

(Bangun, 2012:231). 

 

Penelitian Sebelumnya 

Penelitian-penelitian terdahulu juga 

banyak meneliti mengenai hubungan gaya 

kepemimpinan transaksional dengan kinerja 

karyawan. Penelitian Koesmono (2017) 

mengenai The Effects of Transactional Leadership 

on Employees’ Turnover Intention at PT Sumber 

Alfaria Trijaya Tbk. (Mini Market Alfamart) 

East Surabaya Region, Indonesia Using Job 

Involvement, Work Motivation, and Job Satisfaction, 

as Mediating Variables. Hasil penelitian 

menunjukkan kepemimpinan transaksional 
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mempengaruhi keterlibatan kerja. Temuan ini 

menyiratkan bahwa sistem penghargaan yang 

diterapkan oleh perusahaan dan apresiasi 

terhadap prestasi yang dicapai oleh karyawan 

berkontribusi pada peningkatan kinerja 

karyawan. Kepemimpinan transaksional 

mempengaruhi motivasi kerja menunjukkan 

bahwa apresiasi terhadap karyawan. Kinerja 

dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. 

Hasil penelitian Titik Rosita (2016) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh langsung terhadap kinerja 

karyawan secara positif dan signifikan. 

Kepuasan kerja berpengaruh langsung 

terhadap komitmen organisasi secara positif 

dan signifikan serta komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan secara 

tidak langsung antara kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan 

 

 Metode Penelitian 

Pendekatan yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah kuantitatif. Lokasi 

Penelitian di lakukan pada salah satu 

Perguruan Tinggi Keagamaan Islam Negeri 

yang berada di kota Kediri, yaitu Institut 

Agama Islam Negeri (IAIN) Kediri yang 

berlokasi di Kecamatan Kota, Kota Kediri 

yang beralamat di Jl. Sunan Ampel Nomor 07 

Ngronggo Kota Kediri.  

Variabel-variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah Kepemimpinan 

Transformasional (X1),  Kepemimpinan 

Transaksional(X2), Kinerja Pegawai (Y) dan 

Kepuasan Kerja (Z) sebagai variable 

intervening. 

Kerangka konseptual yang dibangun 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

 

 

Dari kerangka konseptual tersebut dibuat 

beberapa hipotesi sebagai berikut:  

1. Hipotesis 1:  

Kepemimpinan Transaksional 

berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

 

2. Hipotesis 2: 

Kepemimpinan Transformasional 

berpangaruh terhadap Kepuasan Kerja 

3. Hipotesis 3: 

Kepuasaan Kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja 

4. Hipotesis 4:  

Kepuasan Kerja memediasi Hubungan 

antara Kep. Transaksioanal dan Kinerja 

5. Hipotesi 5:  

Kepuasan Kerja memediasi Hubungan 

antara Kep. Transformasional dan Kinerja 

 

Sumber Data 

Data Primer: hasil wawancara dengan pihak-

pihak terkait di IAIN Kediri dan data hasil 

penelitian yang berasal dari kuesioner yang 

disebarkan kepada seluruh responden. 

Sampel yang digunakan pada penelitian ini 

adalah sebanyak 100 responden yang terdiri 

atas Tenaga pendidik dan tenaga 

kependidikan. Data Sekunder: berasal dari 

laporan data pegawai, laporan kinerja 

pegawai, yang relevan dengan topik 

penelitian. Pengumpulan data dalam 

penelitian ini dilakukan menggunakan 

metode survey (angket) yang diberikan 

kepada responden yang termasuk dalam 

katogori sampel penelitian. Kuesioner dibuat 

dalam bentuk hyperlink pada google form 

yang dapat diisi secara online 

 

Teknik Analisis Data 

Dalam penelitian ini SEM (structural 

equation modelling) dengan pendekatan 

partial least square (PLS) menggunakan 

software SMART PLS digunakan sebagai 

teknik analisi data.  

1. Model Pengukuran (Outer Model) 

a) Uji Validitas 

b) Uji Reliabilitas 

2. Model Struktural (Inner Model) 

3. Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

4. Uji Moderasi  

 

Hasil Dan Pembahasan 

Identifikasi partisipan dalam 

penelitian ini didasarkan pada jenis kelamin 

responden, umur responden, dan pendidian 
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terakhir di Institut Agama Islam Negeri 

Kediri. 

1. Deskriptif Karakteristik Responden 

Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase 

Laki-laki 61 61% 

Perempuan 39 39% 

Total Responden 100 100% 

Sumber : Data Primer, 2023. 

 

2. Deskriptif Karakteristik Responden 

Berdasarkan Usia 

Kategori Usia Frekuensi  Prosentase 

20 - 30 tahun 17 17% 

31 - 40 tahun 46 46% 

41 - 50 tahun 25 25% 

> 50 tahun 12 12% 

Total Responden 100 100% 

 Sumber: Data Primer, 2023. 

 

3. Deskriptif Karakteristik Responden 

Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan  

Terakhir 
Frekuensi Prosentase 

S1 19 19% 

S2 74 74% 

S3 7 7% 

Total Responden 100 100% 

Sumber: Data Primer, 2023 

 

Analisis Model Penelitian 

PLS sebagai model prediksi tidak 

mengasumsikan distribusi tertentu untuk 

mengestimasi parameter dan memprediksi 

hubungan kausalitas. Analisis model 

penelitian dalam PLS secara prinsip dilakukan 

pada dua aspek, yakni model pengukuran 

“inner model” dan model struktural “outer 

model” (Abdillah dan Hartono, 2016). 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang 

dilakukan dapat disajikan hasil sebagai berikut 

: 

 

Model Pengukuran (Outer Model) 

Uji Validitas 

Untuk melihat sebuah indicator dan 

construct dikatakan valid dengan cara, 

melakukan uji convergent validity dan 

discriminant validity. Sebuah construct 

dikatakan valid apabila, nilai average variance 

extracted (AVE) ≥ 0,50 dan  item indikator 

dikatakan valid apabila nilai outer loadings > 

0,7.  

 

Hasil uji convergent validity pada model 

penelitian ini termuat pada tabel berikut: 

Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel  (AVE) Ket. 

Kepuasaan Kerja 0,519 Valid 

Kinerja 0,586 Valid 

Kepemimpinan 

Transaksional 
0,674 Valid 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0,662 Valid 

Sumber : Data Diolah, 2023 

 

Dari data yang tertuang dalam tabel 

diatas, dapat diketahui bahwa nilai average 

variance extracted (AVE) pada seluruh variabel 

penelitian > 0,50. Maka dapat diartikan 

bahwa seluruh indikator yang dimiliki oleh 

setiap variabel pada penelitian ini, termasuk 

dalam kategori valid. 

Sedangkan untuk output nilai cross loading 

dalam penelitian ini:  

 

Kepu- 

asaan 
Kinerja 

Kep. 

Trans. 

Kep. 

Transf. 

KEP_1 0.615 0.445 0.383 0.358 

KEP_2 0.600 0.309 0.455 0.491 

KEP_3 0.860 0.489 0.615 0.646 

KEP_4 0.806 0.442 0.634 0.570 

KEP_5 0.685 0.531 0.474 0.487 

KIN_1 0.472 0.781 0.301 0.302 

KIN_2 0.559 0.819 0.418 0.496 

KIN_3 0.436 0.777 0.276 0.270 

KIN_4 0.404 0.726 0.307 0.257 

KIN_5 0.406 0.713 0.348 0.266 

KIN_6 0.531 0.773 0.399 0.324 

TRNF_1 0.586 0.307 0.658 0.805 

TRNF_2 0.605 0.401 0.568 0.862 

TRNF_3 0.561 0.331 0.436 0.771 

TRNS_1 0.486 0.368 0.754 0.572 

TRNS_2 0.619 0.413 0.826 0.563 

TRNS_3 0.654 0.386 0.861 0.575 

TRNS_4 0.591 0.315 0.838 0.540 

Sumber : Data Diolah, 2023 

 



Otonomi Vol. 23 Nomor 2 Edisi Oktober 2023 

 

326 

 

Uji Reliabilitas 

Untuk melihat sebuah indicator dikatakan 

reliabel dengan cara, melakukan uji internal 

consistency dan indicator reliability. Indikator 

dengan internal consistency yang baik dapat 

dilihat pada composite reliability dengan nilai 

ambang batas ≥ 0,70. Indicator reliability, 

menjelaskan sejauh mana kesamaan yang 

dimiliki oleh indikator-indikator tersebut 

dalam menyusun suatu variabel. Untuk 

menilai indikator dengan indicator reliability 

yang baik dapat melihat outer loadings 

dengan nilai ambang batas ≥ 0,70. 

 

 

Berdasarkan data di atas, dapat 

diketahui bahwa semua variabel dalam 

penelitian ini (kepuasan kerja, kinerja, 

kepemimpinan transaksional, kepemimpinan 

transformasional) memiliki nilai cronbach's 

alpha > 0,6  dan composite reliability > 0,7. 

Sehingga dapat diartikan bahwa, semua 

indikator dari masing-masing variabel yang 

ada dalam penelitian ini mampu secara 

akurat, konsisten dan tepat melakukan 

pengukuran (reliabel). 

 

Model Struktural (Inner Model) 

Dalam pengujian inner model, 

terdapat tiga aspek yang perlu diperhatikan 

yakni nilai path coefficients, coefficients of 

determination (R2) dan predictive relevance (Q2).  

Path coefficients menjelaskan hubungan 

antar variabel yang telah dibangun pada 

model penelitian, path coefficients dapat 

dikatakan signifikan jika nilai t-statistics ≥ 

1,96 untuk dua arah (two tailed) dan ≥ 1,64 

untuk satu arah (onetailed).  

 

Sumber : Hasil olah data dengan PLS 

Ouput Inner Model PLS 

Coefficients of determination (R2) 

menjelaskan sejauh mana kemampuan akurasi 

prediktif dari variabel independen dalam 

menerangkan variasi variabel dependen. 

Coefficients of determination memiliki nilai 

standar antara 0 hingga 1, di mana nilai R2 

yang mendekati 1 menunjukkan tingkat 

akurasi prediktif yang lebih besar. Secara 

umum, nilai R2 diklasifikasikan dalam tiga 

bagian, yaitu 0,75 (kuat), 0,50 (moderat), dan 

0,25 (lemah).  

Terdapat tiga kategori penilaian terkait 

coefficients of determination (R2) yakni, R2 > 0,67 

= kuat, R2 > 0,33 = moderat, dan R2 > 0,19 

= lemah (Chin, 1998). Nilai R Square hasil 

bootstraping pada model penelitian ini termuat 

dalam tabel berikut ini : 

Nilai R Square 

Variabel 
R 

Square 
R Square 
Adjusted 

Ketera-

ngan 

Kepusaan 
Kerja 

0,616 0,608 
Moderat 

Kinerja 0,383 0,376 Moderat 

Sumber : Data Diolah, 2023. 

 

Dari data yang tertuang dalam tabel 

di atas dapat diketahui bahwa nilai coefficients of 

determination (R2) dari dua variabel dependen 

(kepuasan kerja & kinerja) lebih besar dari 

0,33. 

 

Sedangkan Predictive Relevance (Q2) 

digunakan untuk melihat relevansi prediktif 

model. Nilai predictive relevance (Q2) yang 

lebih besar dari nol menunjukkan relevansi 

prediksi yang baik dari variabel independen 

terhadap variabel dependen dalam model 

penelitian. Predictive relevance (Q2) dapat 

dipahami sebagai parameter yang dapat 

digunakan untuk melihat seberapa baik 

sebuah model penelitian dalam menghasilkan 

nilai observasi. Nilai predictive relevance 

pada model penelitian ini, dapat dilihat dari 

perhitungan Q-square berikut ini : 

Q^2   = 1 - (1 – R^21) x (1 – R^22)  

 = 1 - (1 -  616) x (1 - 0,383)  

 = 1 - (0,620) x (0,853)  

 = 1 – 0,529 

 = 0,470 

Berdasarkan hasil kalkuasi, 

didapatkan sebauh nilai Q-square untuk 

model ini sebesar 0,470 atau 47%. Hal ini 
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dapat diartikan bahwa model penelitian ini 

baik, karena mendekati nilai 1 atau 100%. 

 

Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Ukuran signifikansi keterdukungan 

hipotesis dapat digunakan perbandingan nilai 

T-table dan T-statistics. Jika nilai T-statistics 

lebih besar dibandingkan nilai T-table, berarti 

hipotesis diterima. Namun ketika nilai T-

statistics lebih kecil dibandingkan nilai T-

table, berarti hipotesis ditolak. Untuk tingkat 

keyakinan 95 persen (alpha 5 persen) maka 

nilai T-table untuk hipotesis dua arah (two-

tailed) adalah ≥ 1,96 sedangkan untuk 

hipotesis satu arah (one-tailed) adalah ≥ 1,64 

(Abdillah dan Hartono, 2016). 

 

Sumber : Hasil olah data dengan PLS 
Path Coefficients 

Data pada table di atas merupakan 

hasil output dari uji bootsrapping melalui 

smartPLS. Data tersebut dapat digunakan 

sebagai pijakan untuk menganalisis hipotesis 

beserta hubungan antar variabel.  

Kepemimpinan Transaksional 
berpengaruh terhadap Kepuasaan Kerja. 

Variabel kepemimpinan transaksional 

memiliki pengaruh terhadap variabel kepuasan 

kerja . Hal ini dapat dilihat dari nilai p-value 

sebesar 0,000 (p-values < 0,05) dan nilai T-

statistics sebesar 4,608 (T-statistics ≥ 1,64). 

Sementara nilai coefficients of correlation 

(koefisien korleasi) sebesar (0,433). Nilai 

tersebut masuk dalam kategori moderat. 

Artinya dengan adanya gaya kepemimpinan 

transaksional yang dilakukan oleh pimpinan 

manajemen, diprediksi dapat meningkatkan 

kepuasaan kerja karyawan di IAIN Kediri.  

 

Kepemimpinan Transformasional 
berpengaruh terhadap Kepuasaan Kerja. 

Variabel kepemimpinan transformasional 

memiliki pengaruh terhadap variabel kepuasan 

kerja . Hal ini dapat dilihat dari nilai p-value 

sebesar 0,000 (p-values < 0,05) dan nilai T-

statistics sebesar 4,498 (T-statistics ≥ 1,64). 

Sementara nilai coefficients of correlation 

(koefisien korleasi) sebesar (0,423). Nilai 

tersebut masuk dalam kategori moderat. 

Artinya dengan adanya gaya kepemimpinan 

transformasional yang dilakukan oleh pimpinan 

manajemen, diprediksi dapat meningkatkan 

kepuasaan kerja karyawan di IAIN Kediri.  

Kepuasaan Kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja. 
Variabel kepuasan kerja memiliki 

pengaruh terhadap variabel kinerja . Hal ini 

dapat dilihat dari nilai p-value sebesar 0,000 

(p-values < 0,05) dan nilai T-statistics sebesar 

9,832 (T-statistics ≥ 1,64). Sementara nilai 

coefficients of correlation (koefisien korleasi) 

sebesar (0,619). Nilai tersebut masuk dalam 

kategori moderat. Artinya dengan adanya 

kepuasaan kerja yang dialami karyawan di 

IAIN Kediri, diprediksi akan meningkatkan 

kinerja karayawan yang berkerja di IAIN 

Kediri.  

 

Uji Moderasi  

Uji moderasi memiliki tujuan untuk 

melihat peran dari variabel moderasi, apakah 

dapat memperlemah atau memperkuat 

pengaruh variabel independe terhadap 

variabel dependen. Salah satu alat uji yang 

dapat digunakan adalah software smartPLS. 

Sedangkan cara untuk mengetahui adanya 

efek moderasi adalah dengan melihat nilai 

signifikansi pada interaksi variabel 

independen dan varaiabel moderasi terhadap 

variabel dependen. Ketika nilai signifikansi < 

0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

moderasi yang ada dapat memperlemah atau 

memperkuat pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen.  

Terdapat tiga unsur yang menjadi 

syarat dan harus dipenuhi untuk 

menunjukkan adanya efek mediasi (Barron & 

Kenny, 1986), yaitu; pertama adanya 

hubungan yang signifikan antara variabel 
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prediktor dan mediator. Kedua, adanya 

hubungan yang signifikan antara variabel 

mediasi dan variabel dependen. Ketiga, 

hubungan antara variabel independen dan 

variabel dependen menjadi tidak signifikan 

ketika variabel mediator dimasukkan dalam 

model.  

Sumber : Hasil olah data dengan PLS 

 

Uji Mediasi 

Kepuasaan Kerja mampu memediasi 

secara signifikan hubungan antara 

Kepemimpinan Transaksional dan 

Kinerja.  

Berdasarkan di atas, pengaruh 

signifikansi dapat dilihat dari hasil path 

koefisien yang menunjukkan nilai T-statistik 

sebesar 3.774 > 1.96 dan nilai p-value 0.000 

< 0,05. Sehingga, Hipotesis yang menyatakan 

bahwa Kepuasaan Kerja mampu memediasi 

secara signifikan hubungan antara 

Kepemimpinan Transaksional dan Kinerja 

disimpulkan diterima.  

 
Kepuasaan Kinerja mampu memediasi 

secara signifikan hubungan antara 

Kepemimpinan Transformasional dan 

Kinerja.  

Pengaruh signifikansi dapat dilihat 

dari hasil path koefisien pada tabel 4.10 di 

atas, yang menunjukkan nilai T-statistik 

sebesar 4.017 > 1.96 dan nilai p-value 0.000 

< 0,05. Sehingga, Hipotesis 5 yang 

menyatakan bahwa Kepuasaan Kerja mampu 

memediasi secara signifikan hubungan antara 

Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja 

disimpulkan diterima 

 

Kesimpulan 

Dari hasil penelitian ini dapat 

disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja, dan gaya 

kepemimpinan transaksional juga memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Hal ini berarti bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional dan gaya kepemimpinan 

transaksional, diprediksi dapat meningkatkan 

kepuasaan kerja karyawan di IAIN Kediri. 

Sementara itu, kepuasan kerja juga memiliki 

pengaruh terhadap variabel kinerja. Artinya 

dengan adanya kepuasaan kerja yang dialami 

pegawai di IAIN Kediri, diprediksi akan 

meningkatkan kinerja para pegawai yang 

berkerja di IAIN Kediri.  

Sebagai variabel intervening, ternyata 

kepuasan kerja mampu memediasi gaya 

kepemimpinan transaksional dan kinerja 

karyawan. Dengan kata lain, gaya 

kepemimpinan transaksional  dan 

transformasional yang diterapkan dengan 

baik oleh pemimpin akan memberikan 

kepuasan kerja yang tinggi sehingga akan 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Sebaliknya, jika gaya kepemimpinan 

transaksional dan transformasional belum 

maksimal yang dilakukan oleh pemimpin 

akan memberikan kepuasan kerja yang 

kurang dan tentunya juga akan menurunkan 

kinerja para pegawainya. 
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