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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Sumber daya manusia merupakan aset utama dalam organisasi karena 

menjadi pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional dalam rangka mencapai 

visi dan misi yang telah ditetapkan. Keberadaan pegawai memiliki peran penting 

sebagai penggerak dalam upaya pencapaian tujuan organisasi yang telah 

dirumuskan. Keberhasilan organisasi tidak hanya ditentukan oleh ketersediaan 

sarana dan prasarana yang memadai, melainkan juga sangat bergantung pada 

kualitas pegawai yang dimiliki oleh organisasi. Pegawai yang memiliki 

pengetahuan, keterampilan, pengalaman, disiplin, kepuasan kerja, dan semangat 

kerja yang tinggi akan memberikan kontribusi secara optimal dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. 

Namun, pada kenyataannya, masih terdapat organisasi yang menghadapi 

permasalahan terkait rendahnya kualitas kinerja pegawai. Kondisi ini dapat 

terlihat dari adanya pegawai yang kurang disiplin, kurang memiliki tanggung 

jawab terhadap pekerjaan, dan rendahnya semangat kerja dalam melaksanakan 

tugas. Permasalahan ini berdampak pada tidak tercapainya target kerja yang telah 

ditetapkan, sehingga dapat menghambat pencapaian tujuan organisasi secara 

keseluruhan. Oleh karena itu, upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai menjadi 

prioritas yang perlu dilakukan oleh setiap organisasi agar mampu bertahan dan 

bersaing dalam menghadapi perkembangan lingkungan kerja yang dinamis. 
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Dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai, komitmen terhadap organisasi 

merupakan salah satu faktor krusial yang perlu mendapatkan perhatian. Pegawai 

yang memiliki tingkat komitmen organisasi yang tinggi cenderung berupaya 

memberikan kontribusi optimal dalam setiap pelaksanaan tugasnya. Komitmen ini 

dapat tumbuh apabila pegawai merasa dihargai, dilibatkan dalam proses 

pengambilan keputusan, serta memperoleh kesempatan untuk mengembangkan 

potensi diri secara maksimal. Oleh karena itu, diperlukan strategi yang tepat guna 

meningkatkan komitmen organisasi, salah satunya melalui penerapan model 

kepemimpinan yang efektif. 

Penerapan kepemimpinan transformasional dalam suatu institusi idealnya 

dilakukan melalui keteladanan pemimpin dalam perilaku, nilai, dan etika kerja. 

Selain itu, pemimpin berperan aktif dalam memberikan edukasi serta melakukan 

transfer pengetahuan dan keterampilan kepada pegawai melalui kegiatan 

pendampingan dan pelatihan yang berkelanjutan. Pemimpin juga perlu 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dengan membuka ruang komunikasi 

dua arah dan memberikan kesempatan kepada pegawai untuk menyampaikan ide 

serta berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan. Hal ini bertujuan agar 

pegawai merasa dihargai dan memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap 

organisasi. 

Kepemimpinan transformasional juga berperan dalam membangun motivasi 

kerja pegawai melalui penyampaian visi organisasi yang jelas, pemberian 

penghargaan atas pencapaian kinerja, serta dorongan untuk terus mengembangkan 

kompetensi sesuai dengan kebutuhan organisasi. Pemimpin dituntut untuk 
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memahami kondisi dan kebutuhan pegawai agar mampu memberikan dukungan 

yang sesuai terhadap kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan tugas. Dengan 

demikian, kepuasan kerja pegawai dapat meningkat dan memberikan dampak 

positif terhadap peningkatan kinerja pegawai secara keseluruhan. 

Dari beberapa peneliti sebelumnya, kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi Asbari, (2019). Hasil ini 

penelitian juga mendukung penelitian yang menyatakan kepemimpian 

transformasional berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi. Kepemimpinan 

menjadi faktor penting yang mempengaruhi perilaku kerja seperti Komitmen 

Organisasi. 

Penelitian ini dilatar belakangi oleh research gap berdasarkan hasil penelitian 

terdahulu yang dijelaskan diatas. Adapun perbedaan penelitian ini dengan 

penelitian sebelumnya yaitu penelitian ini menambahkan Kepuasan Kerjasebagai 

variabel intervening, dimana variabel intervening secara teoritis mempengaruhi 

hubungan antara variabel independen dengan dependen menjadi hubungan yang 

tidak langsung dan tidak dapat diamati dan diukur Sugiyono, (2024). Selain itu, 

yang menjadi pembeda dari penelitian ini yaitu dari segi objek. 

Objek dalam penelitian ini adalah Pada Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

Total seluruh pegawai di Kantor Pengadilan Negeri Bireuen Pada Pengadilan 

Negeri Bireuen betugas sebagai penyelenggara urusan pemerintah daerah di 

bidang kawasan permukiman dan bidang pengurusan hak-hak atas tanah dan 

penyuluhan pertanahan berdasarkan azas otonomi dan tugas perbantuan. Dalam 

upaya mencapai tugas tersebut dibutuhkannya pegawai, dikarenakan pegawai 
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berperan sebagai aset penting sebuah organisasi untuk menjalankan aktivitas 

dalam mencapai tujuan pada organisasi. Untuk itu organisasi harus 

memperhatikan pegawai dikarenakan keberhasilan organisasi sangat dipengaruhi 

oleh kinerja individu pegawainya. 

Berdasarkan hasil survey awal dengan mewawancarai mewawancarai 10 

orang pegawai Pada Pengadilan Negeri Bireuen mengenai kinerja ditemukan 

Pencapaian Komitmen Organisasi berdasarkan Supervisor Peneliti Internal (SPI) 

dapat dikatakan belum cukup optimal. Salah satu unsur yang menjadi masalah 

yaitu ketidaksesuaian antara gaya kepemimpinan dengan Kepemimpinan 

Transformasional, tantangan dalam meningkatkan keterlibatan karyawan, serta 

pemimpin yang tidak konsisten dalam tindakan dan nilai. Selain itu, resistensi 

terhadap perubahan, keterbatasan sumber daya untuk implementasi visi, serta 

kurangnya pengukuran terhadap hasil perubahan juga dapat mengurangi 

efektivitas kepemimpinan transformasional dan menurunkan komitmen karyawan 

terhadap organisasi. 

Kepemimpinan transformasional yang tidak sesuai dengan Kepemimpinan 

Transformasional atau tidak konsisten dalam perilaku dapat mengurangi kepuasan 

kerja karyawan, yang pada gilirannya berdampak pada rendahnya komitmen 

mereka terhadap organisasi. Selain itu, ketidakmampuan pemimpin dalam 

memenuhi kebutuhan karyawan atau dalam mengelola perubahan yang terjadi 

juga dapat menurunkan kepuasan kerja, sehingga mempengaruhi komitmen 

mereka terhadap organisasi. Dalam hal ini, kepuasan kerja pegawai berfungsi 
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sebagai variabel yang menghubungkan pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap komitmen organisasi. 

Berdasarkan fenomena-fenomena variabel dan reasearch gap yang peneliti 

temukan dapat ditarik kesimpulan bahwa sudah banyak penelitian dilakukan 

mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Komitmen 

Organisasi oleh karena itu, peneliti tertarik untuk meneliti masalah terkait 

Kepuasan Kerja kerja yang dijadikan sebagai variabel intervening yang menjadi 

pembeda dari penelitian-penelitian terdahulu dengan mengambil objek Pada 

Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. Penulis tertarik untuk meneliti dengan 

mengangkat judul: “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap 

Komitmen Organisasi Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

pada Pada Pengadilan Negeri Bireuen”. 

1.2 Rumusan Masalah Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, permasalahan yang dapat 

dirumuskan dalam penelitian ini adalah: 

1. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen 

organisasi pada pegawai Pengadilan Negeri Bireuen? 

2. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan 

kerja pada pegawai Pengadilan Negeri Bireuen? 

3. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada 

pegawai Pengadilan Negeri Bireuen? 
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4. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen 

organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada pegawai 

Pengadilan Negeri Bireuen? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka 

penelitian ini bertujuan: 

1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap komitmen organisasi pada pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

2. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan 

kerja pada pegawai Pengadilan Negeri Bireuen.  

3. Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap 

komitmen organisasi pada pegawai Pengadilan Negeri Bireuen.  

4. Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening pada pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

1.4 Manfaat Penelitian  

 Adapun manfaat dari penulisan skripsi ini sebagai berikut: 

1. Manfaat Secara Teoritis  

a. Dapat digunakan untuk meningkatkan wawasan dan pengetahuan 

mengenai strategi meningkatkan komitmen organisasi melalui 

kepemimpinan transformasional, dan kepuasan kerja.  

b. Bagi penelitian lainnya, hasil penelitian ini dapat dijadikan acuan untuk 

selanjutnya dan dapat dikembangkan dengan variabel-variabel yang 
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berbeda.  

2. Manfaat Secara Praktis  

a. Hasil penelitian ini dapat diterapkan dan dikembangkan melalui 

pelaksanaan tugas sehari-hari di suatu lembaga atau organisasi. Dan dapat 

digunakan sebagai dasar acuan atau masukan bagi karyawan, pimpinan 

organisasidalam rangka menyusun strategi kebijakan dalam upaya 

meningkatkan komitmen organisasi.  

b. Bagi para pihak yang terkait termasuk Pada Pegawai Pengadilan Negeri 

Bireuen, penelitian ini diharapkan menjadi pertimbangan dalam 

pengambilan keputusan dalam upaya peningkatan Komitmen Organisasi. 

1.5 Ruang Lingkup Penelitian  

Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah di atas, maka penulis 

membatasi ruang lingkup penelitian ini hanya meliputi Kepemimpinan 

Transformasional, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi Pada Pegawai 

Pengadilan Negeri Bireuen.  
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BAB II 

TINJAUAN KEPUSTAKAAN 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Komitmen Organisasi  

2.1.1.1 Definisi Komitmen Organisasi 

Menurut Wibawa dkk, (2019) bahwa komitmen organisasional dipandang 

sebagai suatu orientasi nilai terhadap organisasi yang menunjukkan pemikiran 

individu dan mengutamakan pekerjaan dan organisasinya. Menurut Putra dkk, 

(2019) mengemukakan komitmen karyawan merupakan usaha untuk melibatkan 

diri pada perusahaan dan tidak ingin meninggalkannya. Menurut Wibowo, 

(2023:430), komitmen organisasi merupakan kesepakatan untuk melakukan 

sesuatu bagi diri sendiri, individu lain, kelompok, maupun organisasi. 

Menurut Trang dkk, (2020) menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah 

suatu perasaan akan pengenalan, loyalitas, dan keterlibatan yang diperhatikan 

terhadap organisasi atau unit organisasi. Menurut Darmawanti dkk, (2018) 

memberikan pengertian yaitu komitmen karyawan merupakan suatu bentuk 

identifikasi, loyalitas dan keterlibatan yang diekspresikan oleh karyawan terhadap 

organisasi. 

Menurut Benarto dkk, (2020) komitmen adalah ketika seorang tenaga 

pendidik mengenal organisasi dengan baik serta berhasrat untuk tetap sebagai 

anggota dari organisasi tersebut selamanya. Menurut Silaban, (2018) mengartikan 

komitmen sebagai derajat sejauh mana seorang karyawan memihak pada suatu 

instansi dan tujuan-tujuannya dan berniat memelihara keanggotaan organisasi 

itu.”.  
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Komitmen organisasi adalah kondisi dimana karyawan sangat tertarik 

terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran organisasinya. Lebih lanjut, komitmen 

organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena meliputi sikap 

menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang 

tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan. 

Menurut Kaswan (2023), komitmen organisasi merupakan ukuran kesediaan 

karyawan untuk bertahan dengan perusahaan dalam jangka waktu yang akan 

datang. Komitmen kerap kali mencerminkan kepercayaan karyawan terhadap misi 

dan tujuan organisasi, kesediaan untuk melakukan usaha dalam menyelesaikan 

pekerjaan, serta keinginan untuk terus bekerja di organisasi tersebut. Begitu juga 

Menurut Kreitner dan Kinicki (dalam Kaswan, 2023) menyatakan bahwa 

komitmen organisasi mencerminkan bagaimana individu mengidentifikasikan 

dirinya dengan organisasi serta terikat dengan tujuan-tujuannya. Dari penjelasan 

diatas dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi dimana suatu tingkat 

kepercayaan dan keloayanan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan dengan 

perusahaan ditempat ia bekerja. 

2.1.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Menurut Edison dkk, (2023) mengemukakan terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi komitmen organisasi, antara lain sebagai berikut:  

a. Faktor Logis yaitu karyawan akan bertahan dalam organisasi karena melihat 

adanya pertimbangan logis, misalnya memiliki jabatan yang strategis dan 

berpenghasilan cukup atau karena faktor kesulitan untuk mencari pekerjaan 

lain yang lebih baik.  

b. Faktor Lingkungan yaitu karyawan yang memiliki komitmen terhadap 

organisasi karena lingkungan yang menyenangkan, merasa dihargai, 

memiliki peluang untuk berinovasi, dan dilibatkan dalam pencapaian tujuan 

organisasi.  
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c. Faktor Harapan yaitu karyawan memiliki kesempatan yang luas untuk 

berkarier dan kesempatan untuk meraih posisi yang lebih tinggi, melalui 

sistem yang terbuka dan transparan.  

d. Faktor Ikatan Emosional yaitu karyawan yang merasa ada ikatan emosional 

yang tinggi, contohnya merasakan suasana kekeluargaan dalam organisasi, 

atau organisasi telah memberikan jasa yang luar biasa atas kehidupannya, 

atau dapat juga karena memliki hubungan kerabat/keluarga. 

 
2.1.1.3 Indikator Komitmen Organisasi 

Menurut Trang dkk, (2020), indikator komitmen organisasi meliputi 

beberapa aspek yang menggambarkan sejauh mana individu merasa terikat dan 

loyal terhadap organisasinya. Indikator-indikator tersebut antara lain: 

1. Keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi 

Pegawai menunjukkan keinginan kuat untuk tetap bekerja di organisasi 

dan tidak ingin mencari pekerjaan di tempat lain. 

2. Kesediaan untuk berusaha keras demi organisasi 

Pegawai bersedia mengorbankan waktu, tenaga, dan upaya ekstra demi 

mencapai tujuan organisasi. 

3. Penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi 

Pegawai memahami, menerima, dan menjadikan nilai-nilai serta visi 

misi organisasi sebagai pedoman dalam bekerja. 

4. Loyalitas terhadap organisas 

Pegawai menunjukkan kesetiaan dan tidak mudah terpengaruh oleh 

tawaran dari luar organisasi. 

5. Kebanggaan menjadi bagian dari organisasi 

Pegawai merasa bangga bekerja di organisasi dan secara positif 

mengenalkan organisasi kepada pihak luar. 

 

Menurut Busro, (2018) mengemukakan ada 3 indikator komitmen organisasi 

sebagai berikut:  

a. Komitmen Afektif (Affective Commitment)  

     Indikator Komitmen Afektif (Affective Commitment) meliputi kepercayaan 

yang kuat dan menerima nilai dan tujuan organisasi, Loyalitas terhadap 

organisasi, dan Kerelaan menggunkaan upaya demi kepentingan organisasi.  

b. Komitmen Kontinu (Continuance Commitment)  

    Indikator Komitmen kontinu (Continue Commitment) meliput 

memperhitungan keuntungan untuk tetap bekerja dalam organisasi dan 

Memperhitungan kerugiaan jika meninggalkan organisasi.  
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c. Komitmen Normatif (Normative Commitment)  

     Indikator Komitmen Normatif (Normative Commitment) meliputi kemauan 

bekerja dan tanggung jawab memajukan organisasi 

 

2.1.2 Kepemimpinan Transformasional 

 

2.1.2.1 Definisi Kepemimpinan Transformasional  

 

Menurut Aini, (2021:43) kepemimpinan transformasional adalah kemampuan 

yang dimiliki seorang pemimpin untuk mempengaruhi karyawan untuk mencapai 

tujuannya. Sedangkan menurut Hairudinor dkk, (2020) kepemimpinan 

transformasional adalah pemimpin yang mendorong para karyawanya untuk 

melampaui apa yang sering diharapkan dari mereka dan itu dapat meningkatkan 

kepercayaan, keyakinan diri karyawan dan akan menghasilkan peningkatan 

kinerja. Menurut Armansyah, (2022:3) kepemimpinan transformasional 

merupakan model pemimpin yang mengkomunikasikan visi dan misi organisasi 

secara jelas sehingga bawahan dapat mengidentifikasi dan cenderung 

menimbulkan pengaruh yang kuat pada pengikut, memberikan Kepuasan Kerja 

pada bawahannya serta merangsang kreativitas untuk bekerja lebih baik demu 

tercapainnya tujuan organisasi. 

Menurut Jufrizen, (2020) Kepemimpinan transformasional adalah tipe 

kepemimpinan yang memadu atau meKepuasan Kerja pengikut mereka dalam 

arah tujuan yang ditegakkan dengan memperjelas peran dan tuntutan tugas. 

Pemimpin transformasional mencurahkan perhatian pada keprihatinan dan 

kebutuhan pengembangan dari pengikut individual; mereka mengubah kesadaran 

para pengikut akan persoalan-persoalan dengan membantu mereka memandang 

masalah dengan cara-cara baru dan mereka mampu menggairahkan, 



12 
 

 

membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra 

untuk mencapai tujuan kelompok. 

2.1.2.2 Faktor yang mempengaruhi Kepemimpinan Transformasional 

Menurut Jufrizen, 2020 mengemukakan ada empat faktor yang 

mempengaruhi gaya kepemimpinan transformasional yaitu sebagai berikut:  

1. Pengaruh ideal 

Adalah komponen emosional dari kepemimpinan. Pengaruh ideal 

mendeskripsikan pemimpin yang bertindak sebaga teladan yang kuat 

sebagai pengikut.  

2. Kepuasan Kerja yang menginspirasi  

Faktor ini menggambarkan pemimpin yang mengomunikasikan harapan 

tinggi kepada karyawan, menginspirasi mereka lewat Kepuasan Kerja 

untuk menjadi setia pada dan menjadi bagian dari visi bersama dalam 

organisasi. 

3. Rangsangan intelektual  

Hal ini mencakup yang merangsang pengikut untuk bersikap kreatif dan 

inovatif serta merangsang keyakinan dan nilai mereka sendiri, seperti juga 

nilai dan keyakinan pemimpin serta organisasi. 

4. Pertimbangan yang diadaptasi  

Faktor ini mewakili pemimpin yang memberikan iklim yang mendukung, 

dimana mereka mendengarkan dengan saksama kebutuhan masing-masing 

pengikut. Pemimpin bertindak sebagai pelatih dan penasihat, sambil 

mencoba untuk membantu karyawan benar-benar mewujudkan apa yang 

diinginkan.  

 

 

2.1.2.3 Indikator Kepemimpinan Transformasional  

Menurut Robbins (Kristiawan dkk, 2020) menyatakan Indikator 

kepemimpinan transformasional sebagai berikut: 

1. Kharisma.  

    Mengarah pada perilaku kepemimpinan transformasional yang mana 

pengikut berusaha keras melebihi apa yang dibayangkan. Para pengikut 

khususnya mengagumi, menghormati dan percaya sebagaimana 

pimpinannya.  

2. Kepuasan Kerja Inspiratif.  

    Dimana pemimpin menggunakan berbagai simbol untuk memfokuskan 

usaha atau tindakan dan mengekspresikan tujuan dengan caracara 
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sederhana. Pemimpin juga membangkitkan semangat kerja sama tim, 

antusiasme dan optimis diantara rekan kerja dan bawahannya.  

3. Stimulasi Intelektual.  

     Adalah upaya memberikan dukungan kepada pengikut untuk lebih inovatif 

dan kreatif dimana pemimpin mendorong pengikut untuk menanyakan 

asumsi dan memunculkan ide baru.  

4. Perhatian Individu (Individual Consideration).  

     Adalah kepemimpinan transformasional yang memberikan perhatian khusus 

pada kebutuhan setiap individu untuk berprestasi dan berkembang, dengan 

jalan sebagai pelatih, penasehat, guru fasilitator, orang terpercaya dan 

konselor. 
 

 

2.1.3 Kepuasan Kerja 

2.1.3.1 Definisi Kepuasan Kerja 

Menurut Suparyadi, (2015:437) kepuasan kerja sebagai sikap emosional 

karyawan yang mencintai dan menyayangi pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan 

oleh kedisiplinan, moral kerja dan prestasi kerja, dan kepuasan kerja merupakan 

hasil membandingkan atau penilaian dari hasil atau ganjaran yang diterima oleh 

individu dengan yang seharusnya ia terima setelah ia melakukan upaya-upaya 

tertentu dalam melaksanakan pekerjaannya. Sedangkan menurut Maarif dan 

Kartika, (2014:201) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap, 

perasaan, perilaku seseorang terhadap faktor-faktor pekerjaan dan lingkungan 

pekerjaannya, serta interaksi individu di luar pekerjaannya.  

Menurut Sutrisno, (2009:75) pada hakikatnya, kepuasan kerja merupakan 

perasaan senang atau tidak senang pekerja dalam memandang dan menjalankan 

pekerjaannya. Apabila seseorang senang terhadap pekerjaannya, maka orang 

tersebut puas terhadap pekerjaannya.  

Berdasarkan beberapa pendapat di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja merupakan suatu sikap dan perasaan dari seorang karyawan atau 
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pekerja terhadap pekerjaan yang dilakukannya, lingkungan kerjanya, ganjaran 

atau imbalan yang diterimanya dan penilaian terhadap hasil pekerjaannya. 

Perasaan tersebut dapat berupa perasaan senang, tidak senang, nyaman atau tidak 

nyaman.  

2.1.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut As’ad dalam Sule dan Priansa, (2018:180) faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja yang dapat dipengaruhi oleh beberapa hal 

antara lain berupa upah, kesempatan promosi, lingkungan kerja dan sebagainya. 

Faktor–faktor yang dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja sebagai berikut:  

1. Faktor Psikologi  

Faktor psikologi merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan 

karyawan, yang meliputi: minat, kenyamanan dalam bekerj, sikap 

terhadap pekerjaan, bakat, serta keterampilan yang dimiliki.  

2. Faktor Sosial  

Faktor sosial merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi 

sosial, baik antara sesama karyawan, atasannya, maupun karyawan yang 

berbeda jenis pekerjaannya.  

3. Faktor Fisik 

Faktor fisik merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 

lingkungan kerja dan kondisi fisik karyawan.  

4. Faktor Finansial 

Faktor finansial merupakan factor yang berhubungan dengan jaminan 

serta kesejahteraan karyawan. 

 

 

Menurut Anoraga, (2009:82) mengemukakan mengenai faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja terdiri dari: 

1. Faktor hubungan antar karyawan antara lain:  

a. Hubungan antara pimpinan dan bawahan Kepuasan kerja dapat 

ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan 

kepada bawahan, sehingga mereka dapat merasa bahwa dirinya 

merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja.  

b. Faktor psikis dan kondisi kerja Atribut yang ada pada pekerjaan 

mensyaratkan mengenai ketrampilan tertentu serta kebanggaan tugas 

akan meningkat atau mengurangi kepuasan.  
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c. Hubungan sosial diantara karyawan Merupakan salah satu sikap yang 

sulit digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang 

puas atau tidak puasnya karyawan dalam bekerja.  

d. Sugesti dari teman sekerja Orang-orang mendapatkan lebih daripada 

sekedar uang atau prestasi yang berwujud dari dalam kerja.  

e. Emosi dan situasi kerja Setiap orang tentu tergerak untuk melakukan 

tindakan berdasarkan emosi, seperti rasa takut, marah atau senang.  

2. Faktor-faktor individual yaitu yang berhubungan dengan:  

a. Sikap Sikap adalah cara kerja karyawan dalam mengkomunikasikan 

suasana karyawan kepada pimpinan ataupun perusahaan.  

b. Umur Dinyatakan bahwa ada hubungan antara ketidakpuasan kerja 

dengan umur seseorang pada umur diantara 25 tahun sampai 35 tahun 

dan umur 40 tahun sampai 45 tahun adalah merupakan umur-umur 

yang dapat menimbulkan perasaan puas terhadap pekerjaannya.  

c. Jenis kelamin Perbedaaan jenis kelamin diyakini sebagai salah satu 

hal yang memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Pria bekerja dengan mengandalkan logika, sedangkan wanita 

terkadang lebih menggunakan perasaan.  

3. Faktor-faktor luar (ekstern) dalam kepuasan kerja yaitu hal-hal yang 

berhubungan dengan:  

a. Keadaan keluarga karyawan Keluarga juga berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja seseorang. Seorang karyawan dengan keluarga yang 

bahagia memberi dampak yang baik pula ketika ia memulai bekerja 

tanpa beban.  

b. Rekreasi Rekreasi juga menjadi kebutuhan yang harus dipenuhi. Dan 

kemudian dibutuhkan untuk menghindari kejenuhan karyawan setelah 

sekian lama berada dalam tekanan kondisi kerja.  

c. Pendidikan Seseorang dengan pendidikan yang tinggi dipandang lebih 
oleh orang di lingkungannya, baik lingkungan kerja maupun diluar 

lingkungan kerjanya. 
 

 

2.1.3.3 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Smith dkk yang dikutip dari Wibowo, (2023), terdapat lima dimensi 

kerja yang menunjukkan karakteristik paling penting dari sebuah pekerjaan yang 

dapat memunculkan respons efektif dari individu. Kelima dimensi kerja tersebut 

antara lain sebagai berikut:  

1. Pekerjaan itu sendiri  

Sejauh mana pekerjaan dapat memberi seseorang tugas atau pekerjaan 

yang menyenangkan, peluang untuk belajar dan kesempatan untuk 

menerima tanggung jawab yang menarik. 



16 
 

 

 

 

 

2. Gaji 

Jumlah upah finansial yang diterima dan sejauh mana upah ini dipandang 

adil dibandingkan dengan apa yang telah diterima oleh karyawan lain 

dalam organisasi. 

3. Peluang promosi  

Merupakan kesempatan bagi seseorang karyawan untuk mendapatkan 

posisi yang lebih baik dalam hirarki pada suatu organisasi atau 

perusahaan. Ada kesempatan yang sama bagi karyawan untuk memperoleh 

promosi ke jabatan yang lebih tinggi berdasarkan kemampuan dan 

senioritas.  

4. Supervisi  

Terkait dengan kemampuan dari atasan untuk memberikan bantuan secara 

teknis dan dukungan perilaku kepada bawahannya, sehinga bawahan 

merasa nyaman dalam melaksanakan pekerjaannya  

5. Teman sekerja  

Disebut juga dengan istilah pendamping. Sejauh mana teman sekerja atau 

pendamping cakap secara teknik dan memberikan dukungan sosial. 

Pendamping atau teman kerja punya peran penting dalam kelompok kerja 

karena agar kepuasan kerja dapat tercapai maka harus ada kekompakan 

kelompok kerja. 

 

 

2.2 Penelitian Terdahulu 

Penelitian sebelumnya penting untuk ditampilkan sebagai referensi dan untuk 

mengetahui permasalahan yang dikaji oleh peneliti sebelumnnya terkait dengan 

permasalahan yang akan di bahas dalam penelitian ini. 

Penelitian sebelumnya penting untuk ditampilkan sebagai referensi dan untuk 

mengetahui permasalahan yang dikaji oleh peneliti sebelumnnya terkait dengan 

permasalahan yang akan di bahas dalam penelitian ini.   

 Penelitian ini dilakukan oleh (Rahmawati dkk, 2021) dengan judul 

pengaruh karakteristik individu dan kepemimpinan transformasional terhadap 

komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada 

Dinas Syari’at Islam Kabupaten Aceh Utara. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
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karakteristik individu dan kepemimpinan transformasional mempengaruhi 

kepuasan kerja. Individu karakteristik dan kepuasan kerja juga berpengaruh 

signifikan terhadap organisasi komitmen. Namun kepemimpinan transformasional 

tidak berpengaruh komitmen organisasi. Kemudian, dalam menguji hubungan 

tidak langsung, pekerjaan kepuasan tidak memediasi pengaruh kepemimpinan 

transformasional komitmen organisasi. Namun kepuasan kerja sepenuhnya 

memediasi pengaruh tersebut karakteristik individu terhadap komitmen 

organisasi.  

 Penelitian ini dilakukan oleh (Donny Setyawan Dan Dwi Ratmawati 2021) 

dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap 

Komitmen Organisasional Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Pegawai Fakultas X Di Perguruan Tinggi Y. Hasil Penelitian Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Kepuasan 

Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap terhadap Komitmen 

Organisasional, dan Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh 

signifikan terhadap Komitmen Organisasional melalui Kepuasan Kerja sebagai 

variabel intervening dengan menggunakan analisis metode PLS. 

 Penelitian ini dilakukan oleh (Sukamandi) Wahyu Yulianto 2018) dengan 

judul Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Dan Kemampuan Terhadap 

Komitmen Organisasi Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

(Studi Pada Balai Pendidikan Dan Pelatihan Aparatur Sukamandi. Hasil Penelitian 

ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan kemampuan 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Kepuasan kerja mampu 
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memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional dan kemampuan terhadap 

komitmen organisasi.  

 Penelitian ini dilakukan oleh (Sulaeman Mar’I, 2020) dengan judul 

Pengaruh Karakteristik Individu Dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Komitmen 

Organisasi Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Personil 

Polres Kota Lhokseumawe. Hasil penelitian Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa, karakteristik individu mempunyai a 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan kepuasan kerja, kepemimpinan tidak berpengaruh 

terhadap komitmen organisasi, transformasional kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi, kepuasan kerja berpengaruh 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, karakteristik individu tidak 

berpengaruh komitmen organisasi melalui kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening, kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

 Penelitian ini dilakukan oleh (Tri Mulyani Kartini dan Hendra Bagus, 

2021) dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi Dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening. Hasil penelitian menunjukan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja secara bersama berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja karyawan 

sebagai variabel intervening (Studi Pada PT Bumi Lestari Sukses).  
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Tabel 2.1 

Tabel Penelitian Sebelumnya 

No 
Judul, Peneliti, 

Tahun 

Metode 

Penelitian 
Hasil Persamaan  Perbedaan  

1 Pengaruh 

Karakteristik 

Individu Dan 

Kepemimpinan 

Transformasion

al Terhadap 

Komitmen 

Organisasi 

Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Intervening 

Pada Dinas 

Syari’at Islam 

Kabupaten 

Aceh Utara 

(Rahmawati, 

Mariyudi Dan 

Ibrahim 

Qamarius, 

2021) 

Kuantitatif Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

karakteristik individu 

dan kepemimpinan 

transformasional 

mempengaruhi 

kepuasan kerja. 

Individu  

karakteristik dan 

kepuasan kerja juga 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

organisasi  

komitmen. Namun 

kepemimpinan 

transformasional 

tidak berpengaruh  

komitmen organisasi. 

Kemudian, dalam 

menguji hubungan 

tidak langsung, 

pekerjaan  

kepuasan tidak 

memediasi pengaruh 

kepemimpinan 

transformasional  

komitmen organisasi. 

Namun kepuasan 

kerja sepenuhnya 

memediasi pengaruh 

tersebut  

karakteristik individu 

terhadap komitmen 

organisasi 

 Kepemimpinan 

Transformasional 

(X) 

 Kepuasan Kerja  

(Z) 

 Komitmen 

Organisasi (Y) 

 

 Lokasi 

penelitian 

 Waktu 

penelitian 

 Variabel 

Karakteristik 

Individu 
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No 
Judul, Peneliti, 

Tahun 

Metode 

Penelitian 
Hasil Persamaan  Perbedaan  

2 Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasion

al Terhadap 

Komitmen 

Organisasional 

Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Intervening 

Pegawai 

Fakultas X Di 

Perguruan 

Tinggi Y 

(Donny 

Setyawan Dan 

Dwi Ratmawati 

2021) 

Kuantitatif Hasil kajian 

Kepemimpinan 

Transformasional 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja, 

Kepuasan Kerja 

memiliki pengaruh 

yang signifikan 

terhadap terhadap 

Komitmen 

Organisasional, dan 

Kepemimpinan 

Transformasional 

memiliki pengaruh 

signifikan terhadap 

Komitmen 

Organisasional 

melalui Kepuasan 

Kerja sebagai 

variabel intervening 

dengan menggunakan 

analisis metode PLS. 

 Kepemimpinan 

Transformasional 

(X) 

 Kepuasan Kerja  

(Z) 

 Komitmen 

Organisasi (Y) 

 

 Variabel 

kompetensi 

(X) 

 Lokasi 

penelitian 

 Waktu 

penelitian 

3 Pengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasion

al Dan 

Kemampuan 

Terhadap 

Komitmen 

Organisasi 

Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Intervening 

(Studi Pada 

Balai 

Pendidikan Dan 

Pelatihan 

Aparatur 

Sukamandi) 

Wahyu 

Yulianto 2018 

Kuantitatif Hasil Penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kepemimpinan 

transformasional dan 

kemampuan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

komitmen organisasi. 

Kepuasan kerja 

mampu memediasi 

pengaruh 

kepemimpinan 

transformasional dan 

kemampuan terhadap 

komitmen organisasi. 

 Kepemimpinan 

Transformasional 

(X) 

 Kepuasan Kerja  

(Z) 

 Komitmen 

Organisasi (Y) 

 

 Lokasi 

penelitian 

 Waktu 

penelitian 
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No 
Judul, Peneliti, 

Tahun 

Metode 

Penelitian 
Hasil Persamaan  Perbedaan  

4 Pengaruh 

Karakteristik 

Individu Dan 

Gaya 

Kepemimpinan 

Terhadap 

Komitmen 

Organisasi 

Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Intervening 

Pada Personil 

Polres Kota 

Lhokseumawe 

(Zulfikar, 

Marbawi Dan 

Aiyub 2020) 

Kuantitatif Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa, 

karakteristik individu 

mempunyai a 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja, 

kepemimpinan 

transformasional 

berpengaruh 

signifikan 

kepuasan kerja, 

kepemimpinan tidak 

berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi, 

transformasional 

kepemimpinan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

komitmen organisasi, 

kepuasan kerja 

berpengaruh a 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

komitmen organisasi, 

karakteristik individu 

tidak berpengaruh 

komitmen organisasi 

melalui kepuasan 

kerja sebagai variabel 

intervening, 

kepemimpinan 

transformasional 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

komitmen organisasi 

melalui 

kepuasan kerja 

sebagai variabel 

intervening 

 Kepemimpinan 

Transformasional 

(X) 

 Kepuasan Kerja  

(Z) 

 Komitmen 

Organisasi (Y) 

 

 Lokasi 

penelitian 

 Waktu 

penelitian 

 Variabel 

Karakteristi

k Individu 

 

5 Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasion

al Dan 

Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Komitmen 

Organisasi 

Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Kuantitatif Hasil penelitian 

menunjukan bahwa : 

gaya kepemimpinan 

transformasional, 

lingkungan kerja 

secara bersama 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

komitmen organisasi 

melalui kepuasan 

kerja karyawan 

sebagai variabel 

 Kepemimpinan 

Transformasional 

(X) 

 Kepuasan Kerja  

(Z) 

 Komitmen 

Organisasi (Y) 

 

 Variabel 

Lingkungan 

Kerja Fisik 

(X) 

 Lokasi 

penelitian 

 Waktu 

penelitian 
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H1 

H2 H3 

No 
Judul, Peneliti, 

Tahun 

Metode 

Penelitian 
Hasil Persamaan  Perbedaan  

Intervening.), 

(Tri Mulyani 

Kartini dan 

Hendra Bagus, 

2021) 

intervening (Studi 

Pada PT Bumi Lestari 

Sukses)  

 

2.3 Kerangka Pemikiran 

Dalam Kajian Teori sebagaimana telah dipaparkan di atas dan didukung oleh 

bebrapa penelitian sebelumnya, maka dapat di asumsikan dengan konsep 

pemikiran yaitu sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber:  Dikembangkan oleh penulis berdasarkan penelitian sebelumnya, Zulfikar, dkk 2020. 

 

 

 

 

2.4 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan model kerangka pemikiran pada gambar 2.1 diatas maka dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut:  

Kepemimpinan 

Transformasional 
(X) 

Komitmen 

Organisasi  

(Y) 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

Kepuasan Kerja 
(Z) 
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H1 : Diduga Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap 

Komitmen Organisasi Pada Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

H2  :  Diduga Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja Pada Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

H3 :  Diduga Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi 

Pada Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen.  

H4 : Diduga Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Komitmen Organisasi Pada Pegawai 

Pengadilan Negeri Bireuen. 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Desain Penelitian 

3.1.1 Lokasi dan Objek Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan Pada Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. Yang 

menjadi objek penelitian ini adalah yang berhubungan dengan kepemimpinan 

transformasional terhadap Komitmen Organisasi dan dampaknya pada Kepuasan 

Kerja. 

3.1.2 Jenis Penelitian 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode studi 

empiris dengan pendekatan penelitian Asosiatif. Penelitian asosiatif menurut 

Sugiyono (2024) adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

ataupun juga hubungan antara dua variabel atau lebih. Penelitian deskriptif 

didefinisikan sebagai penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel 

mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa membuat perbandingan, 

atau menghubungkan dengan variabel yang lain (Sugiyono, 2024).  

3.1.3 Horizon Waktu 

Sekaran dan Bougie (2017:77) menyatakan “Horizon waktu dalam penelitian 

ini adalah studi one shot atau cross sectional. Studi yang mengumpulkan data 

hanya sekali periode, baik harian, mingguan, maupun bulanan disebut studi cross 

sectional”. 

Waktu pelaksanaan penelitian ini dilaksakan mulai bulan September 2024 

sampai dengan akhir penelitian. Penelitian ini dilakukan secara bertahap mulai 

survei awal pada objek penelitian hingga penyebaran kuisioner. 
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Tabel 3.1 

Horizon Waktu Penelitian 

No Kegiatan 
Bulan-Tahun 

Sept-24 Mei-25 Juni-25 Juli-25 

1 
Pengajuan 

Judul Skrispi 
    

2 Survei Awal 

 

   

3 
Penyusunan 

Proposal  

  

4 
Pemeriksaan 

dan Revisi   

  

5 
Seminar 

Proposal   

  

6 
Pelaksanaan 

Penelitian   

 

 

7 
Pengelolaan 

Data   

 

 

8 
Ujian 

Komperensif   

 

 

 

3.1.4 Unit Analis 

Sekaran dan Bougie (2017:73) menyatakan “unit analisis merujuk pada 

tingkat kesatuan data yang dikumpulkan selama tahap analisis data selanjutnya. 

Adapun unit analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah individu pegawai 

pada Pada Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian 

3.2.1 Populasi  

Menurut Sugiyono, (2024) “Populasi merupakan wilayah generalisasi yang 

terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya”. Populasi dari pada Pengadilan Negeri Bireuen ini berjumlah 38 

orang pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN). 
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3.2.2 Sampel 

Menurut Sugiyono, (2024) “Sampling penuh merupakan teknik penentuan 

sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering 

dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang, atau penelitian 

yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah 

lain dari sampel”. Oleh karena itu berhubung jumlah populasi tersebut memadai 

dan dapat dijangkau untuk keperluan penelitian, maka seluruh populasi yang 

berjumlah 38 orang pegawai, seuluruh pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) 

akan dijadikan sebagai sampel penelitian pada Pengadilan Negeri Bireuen. 

3.3 Sumber dan Teknik Pengumpulan data 

Menurut Hardani, dkk (2020:121) menyatakan “Teknik pengumpulan data 

merupakan langkah yang paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama 

dari penelitian adalah mendapatkan data. Tanpa mengetahui teknik pengumpulan 

data, maka peneliti tidak akan mendapatkan data yang memenuhi standar data 

yang ditetapkan. Pengumpulan data dapat dilakukan dalam berbagai setting, 

berbagai sumber, dan berbagai cara. Bila dilihat dari setting-nya, data dapat 

dikumpulkan pada setting alamiah (natural setting), pada laboraturium dengan 

metode eksperimen, dirumah dengan berbagai responden, pada suatu seminar, 

diskusi, di jalan dan lain-lain. Bila dilihat dari sumber datanya, maka 

pengumpulan data dapat menggunakan sumber primer, dan sumber sekunder”. 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua macam 

yaitu data primer dan data skunder. 
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1. Data Primer 

Data primer merupakan data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh peneliti 

secara langsung dari sumber datanya. Data Primer disebut juga data asli atau 

data baru yang memiliki sifat up to date. Untuk mendapatkan data primer, 

peneliti harus mengumpulkan secara langsung. Untk mengumpulkan bisa 

melalui observasi, kuesioner dan wawancara secara langsung dengan 

pimpinan dan karyawan organisasi sesuai dengan kebutuhan dalam 

penelitian ini. Data primer dapat berupa opini subjek (orang) secara 

individual atau kelompok, hasil observasi terhadap suatu benda (fisik), 

kejadian atau kegiatan dan hasil pengujian. Skala Likert digunakan untuk 

sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok tentang kejadian atau 

gejala sosial. Skala ini memberikan gambaran kepada responden terkait 

dengan ukuran persepsi mereka atas butir kuesioner tersebut. Kuesioner 

pada skala model likert terdapat 5 poin yang akan menghasilkan data 

interval, digunakan dalam penelitian ini mengacu pada 5 alternatif jawaban 

sebagai berikut:  

                                 Tabel 3.2 Skala Likert 

No Pilihan Jawaban Kode Skor 

1 Sangat Setuju SS 5 

2 Setuju S 4 

3 Kurang Setuju KS 3 

4 Tidak Setuju TS 2 

5 Sangat Setuju STS 1 

            Sumber: Sugiyono (2024) 

2. Data Sekunder  

Data Sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan peneliti dari 

berbagai sumber yang telah ada atau dapat dikatakan peneliti sebagai tangan 
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kedua. Data sekunder dapat diperoleh oleh penulis dari dokumen-dokumen, 

buku, jurnal yang memberikan informasi tentang kepemimpinan 

transformasional, kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 

3.4 Definisi dan Operasionalisasi Variabel 

Menurut Sahir (2021:16) menyatakan “Variabel penelitian merupakan 

komponen yang sudah ditentukan oleh seorang peneliti untuk diteliti agar 

mendapatkan jawaban yang sudah dirumuskan yaitu berupa kesimpulan 

penelitian. Variabel merupakan komponen utama dalam penelitian, oleh sebab itu 

penelitian tidak akan berjalan tanpa ada variabel yang diteliti. Karena variabel 

merupakan objek utama dalam penelitian untuk menentukan variabel tentu harus 

dengan dukungan teoritis yang diperjelas melalui hipotesis penelitian”. 

Selanjutnya akan dijelaskan mengenai variabel dalam penelitian ini.  

Berdasarkan Judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 

komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel Intervening Pada 

Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen”. Maka terdapat tiga variabel, yaitu variabel 

independent (X) dan variabel dependent (Y) dan variabel intervening. Variabel 

independent yang digunakan yaitu kepemimpinan transformasional (X) variabel 

dependent yaitu Komitmen Organisasi (Y), dan variabel intervening yang 

digunakan yaitu Kepuasan Kerja. 

Tabel 3.3 

Definisi Operasional Variabel 

 

No Variabel 
Definisi 

Variabel 
Indikator Ukuran Skala Item 

Variabel Dependen 
1. Komitmen 

Organisasi (Y) 

Komitmen 

organisasi 

adalah suatu 

perasaan akan 

pengenalan, 

1. Keinginan utk 

tetap menjadi 

bagian dari 

organisasi 

2. Kesediaan 

1  -  5 Likert A1-A5 
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No Variabel 
Definisi 

Variabel 
Indikator Ukuran Skala Item 

loyalitas, dan 

keterlibatan 

yang 

diperhatikan 

terhadap 

organisasi atau 

unit organisasi. 

Trang, dkk 

(2020) 

untuk berusaha 

Keras demi 

organisasi 

3. Penerimaan 

terhadap nilai 

dan tujuan 

organisasi 

4. loyalitas 

terhadap 

organisasi 

5. kebangaan 

menjadi bagian 

dari organisasi 

Trang, dkk 

(2020) 

Variabel Intervening  

2. Kepuasan Kerja  

(Z) 

Kepuasan kerja 

ialah suatu 

perasaan yang 

mendukung atau 
tidak mendukung 

yang dialami 

karyawan dalam 

menjalankan 
pekerjaannya. 

Kepuasan kerja 

mencerminkan 

sikap seseorang 
terhadap 

pekerjaannya 

Wibowo (2016) 

 
 

 

1. Pekerjaan itu 

sendiri 

2. Gaji   

3.Peluang 

promosi  

4. Supervisi 

5. Teman 

sekerja 

Smith, Kendal, 

dan Hulin yang 

dikutip dari 

Wibowo (2016) 

1 – 5 Likert B1–B4 

Variabel Independen 
3. Kepemimpinan 

Transformasional 

(X) 

Kepemimpinan 

tranformasional 

adalah Gaya 

kepemimpinan 

yang 

menginspirasi 

pengikutnya 

untuk 

mengutamakan 

kepentingan 

organisasi di 

atas 

kepentingan 

pribadi, serta 

mampu 

memiliki 

pengaruh yang 

luar biasa 

terhadap para 

pengikutnya. 

(Kristiawan, 

dkk. 2020)      

1. Kharisma.  

2. Kepuasan 

Kerja 

Inspiratif.  

3. Stimulasi 

Intelektual.     

4. Perhatian 

Individu 

(Individual 

Considerati

on).  

(Kristiawan, 

dkk. 2020)      

 

 

1 - 5 Likert C1- C4 
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No Variabel 
Definisi 

Variabel 
Indikator Ukuran Skala Item 

 

3.5 Teknik Analisis Data 

Untuk menguji hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini digunakan 

analisis jalur (path analysis). Analisis jalur merupakan suatu metode yang 

digunakan untuk melihat pengaruh langsung dan tidak langsung dari suatu 

variabel yang dihipotesiskan sebagai penyebab terhadap variabel yang 

diperlakukan sebagai akibat. Menurut Sugiyono (2024) Analisis jalur adalah 

bagian dari model regresi yang dapat digunakan untuk menganalisi hubungan 

sebab akibat antar satu variabel dengan variabel lainnya. Koefisien jalur diperoleh 

dari koefisien regresi yang telah dibakukan atau disebut Standardized coefficients. 

Dalam penelitian ini, penulis ingin menganalisis dan memastikan apakah ada 

pengaruh Kepemimpinan transformasional terhadap perilaku komitmen organisasi 

serta dampaknya pada kepuasan kerja.  

Persamaan matematis untuk diagram jalur substruktur 1 adalah:  

Z = ρzx X + e1 

Y = ρzx X + ρyz Z + e2 

dimana:  

Z = Kepuasan Kerja 

Y = Komitmen Organisasi 

X = Kepemimpinan Transformasional  

ρ = Koefisien jalur  

e1, e2 = Structural error 
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3.6 Pengujian Data 

Pengujian data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas dan 

reliabilitas yang bertujuan untuk menguji apakah suatu kuesioner yang dirancang 

layak atau tidak digunakan sebagai instrumen/alat penelitian. Perhitungan Statistik 

hasil pengujian validitas dan reliabilitas ini menggunakan bantuan program 

Software SPSS Versi 27. 

3.6.1 Uji Validitas 

Sahir (2021:31) menyatakan “Uji validitas adalah uji coba pertanyaan 

penelitian dengan tujuan untuk melihat sejauh mana responden mengerti akan 

pertanyaan yang dajukan peneliti. Jika hasil tidak valid ada kemungkinan 

responden tidak mengerti dengan pertanyaan yang kita ajukan. Uji validitas 

berhubungan dengan ketetapan alat ukur dalam mencapai sasaran. Alat 

pengukuran disebut valid jika hasil pengukuran tepat, nyata/benar, uji validitas 

dilakukan dengan menghitung koefisien korelasi antar subjek pada item 

pertanyaan dengan skor dari hasil kuesioner, yaitu dengan mencari nilai koefidien 

korelasi (r) dari masing-masing pertanyaan dan dibandingkan nilai kritik tabel 

korelasi r dengan kriteria komitmen organisasi yaitu : 

1. Jika r hitung  >   r tabel, maka pernyataan tersebut dinyatakan valid. 

2. Jika r hitung <  r tabel, maka pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid. 

Jika telah memenuhi syarat, maka dapat disimpulkan bahwa instrumen 

tersebut telah memiliki validitas konstruk yang baik. Sementara butir-butir 

pertanyaan yang tidak valid akan gugur dan dikeluarkan. Setelah semua butir 

pertanyaan dinyatakan valid maka instrumen tersebut layak sebagai kuesioner 

penelitian”. 
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3.6.2 Uji Reliabilitas 

Sahir (2021:33) menyatakan “Reliabilitas adalah menguji kekonsistenan 

jawaban responden. Reliabilitas dinyatakan dalam bentuk angka, biasanya sebagai 

koefisien, semakin tinggi koefisien maka reliabilitas atau konsitensi jawaban 

responden tinggi. Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur keakurasian dan 

konsistensi instrumen atau alat penelitian dengan menguji kendala butir-butir 

pertanyaan dalam kuesioner, butir soal yang sudah dinyatakan valid dalam uji 

validitas akan ditentukan reliabilitasnya dengan kriteria yaitu variabel dikatakan 

reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60”. 

3.6.3 Pengujian Asumsi Klasik 

Menurut Hasiara (2019:190) menyatakan “Uji asumsi klasik merupakan uji 

yang sering dipakai ketika peneliti menggunakan regresi, yang mengisyaratkan 

harus melakukan uji asumsi klasik. Hal ini dijelaskan bahwa jika menggunakan 

statistik parametri itu diharuskan menggunakan uji asumsi klasik. Walaupun uji 

ini bukan hal baru, namun ketika peneliti menggunakan regresi linier berganda, 

maka menjadi syarat mutlak untuk uji asumsi klasik”. 

3.6.3.1 Uji Normalitas  

Menurut Ghozali (2019:63) pengujian normalitas ini dilakukan untuk 

mengetahui distribusi normal terhadap masing-masing variabel indenpenden, 

dependen atau kedua variabel. Pada uji normalitas data dapat dilakukan dengan 

menggunakan uji One Sample Kolmogorov Smirnov yaitu dengan ketentuan 

apabila nilai signifikansi diatas 5% atau 0,05 maka data memiliki distribusi 

normal. Sedangkan jika hasil uji One Sample Kolmogorov Smirnov menghasilkan 

nilai signifikan dibawah 5% atau 0,05 maka data tidak memiliki distribusi normal.  
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3.6.3.2 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas menurut Ghozali, (2019:63) menjelaskan model regresi 

yang baik seharusnya tidak terdapat korelasi diantara variabel indenpenden. 

Apabila variabel indenpenden memiliki angka VIF (Variance 34 Inflating Factor) 

lebih kecil dari 10, dan nilai torelansi lebih besar dari 0,10 maka dapat dikatakan 

tidak memiliki Multikolinearitas atau sebaliknya. 

3.6.3.3 Uji Heterokedastisitas 

Menurut Sahir, (2021:69) menyatakan “Uji Heterokedastisitas adalah untuk 

melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain. Dasar yang digunakan dalam pengambilan keputusan yaitu 

untuk melihat dari angka probabilitas dengan ketentuan, sebagai berikut:  

1. Apabila nilai signifikansi atau nilai probabilitas > 0,05 maka, hipotesis 

diterima karena data tersebut tidak ada Heterokedastisitas.  

2. Apabila nilai signfikansi atau nilai probabilitas < 0,05 maka, hipotesis 

ditolak karena data ada Heterokedastisitas”. 

3.7 Pengujian Hipotesis 

Untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variable 

dependen. Maka dilakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan:  

3.7.1 Uji Parsial (Uji t) 

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan uji t (t-test) pada tingkat 

keyakinan (convident interval) 95% dengan keputusan digunakan untuk menguji 

tingkat signifikansi variabel X terhadap Y Melalui Z. Dengan kriteria pengujian:  

Ho1: Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi Pada Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 
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Ha1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi komitmen organisasi pada pegawai Pengadilan Negeri 

Bireuen. 

Ho2: Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pada pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

Ha2: Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pada pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

H03: Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada 

pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

Ha3: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada 

pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

    H04: Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap komitmen organisasi pada pegawai Pengadilan 

Negeri Bireuen. 

   Ha4: Kepuasan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap komitmen organisasi pada pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

Kriteria pengambilan keputusan adalah :  

H0 diterima jika t hitung< t table pada α = 5%  

H0 ditolak jika t hitung> t table pada α = 5% 

3.7.2 Uji Simultan (Uji F) 

Sahir (2022:53) menyatakan “Uji hipotesis secara simultan (uji F) percobaan 

F ini dipakai buat mengenali terdapat tidaknya pengaruh dengan cara bersama-

sama (simultan) variabel bebas terhadap variabel terikat. Kriteria pengujiannya 

adalah: 
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Ho: Kepemimpinan transformasional secara simultan tidak berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

pada pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

Ha: Kepemimpinan transformasional secara simultan berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

pada pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

Kriteria pengambilan keputusannya adalah :  

Ho diterima jika F hitung< F table pada α = 5%  

Ho ditolak jika F hitung> F table pada α = 5% 

3.7.3 Koefisien Determinasi (R2)  

Menurut Ghozali, (2019) koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk 

mengukur seberapa besar kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika 

Koefisien Determinasi (R2) semakin besar (mendekati satu) menunjukkan 

semakin baik kemampuan X menerangkan Y, dimana 0 < R2< 1. Sebaliknya, jika 

R2 semakin kecil (mendekati nol), maka akan dapat dikatakan bahwa pengaruh 

variabel bebas adalah kecil terhadap variabel terikat. Pada penelitian ini R Square 

yang digunakan adalah R Square yang sudah disesuaikan atau Adjusted R Square 

(Adjusted R2) dengan jumlah variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Nilai 

Adjusted R2 dapat naik atau turun apabila satu variable independen ditambahkan 

kedalam. 

3.7.4 Uji Sobel (Sobel Test)  

Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 

dikembangkan oleh uji sobel (sobel test). Menurut Ghozali (2019: 251) uji sobel 

digunakan untuk menguji apakah pengaruh variable mediasi yang dihasilkan pada 
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analisis jalur nanti akan signifikan atau tidak. Sobel test sendiri menghendaki 

asumsi nilai koefisien mediasi berdistribusi normal.  

 

   √                   

Keterangan :  

Sab : Standard error pengaruh mediasi  

a : Jalur X ke Z  

b : Jalur Z ke Y  

sa : Standard error koefisien a  

sb : Standard error koefisien b  

Kemudian untuk menguji signifikan, maka dapat menghitung nilai t dari hasil Sab 

dan koefisien ab dengan rumus sbgai berikut :  

  
  

   
 

Nilai t hitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Apabila t hitung lebih besar 

dari nilai t tabel, maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. 

. 
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BAB IV  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum Pengadilan Negeri Bireuen 

 

Pengadilan Negeri Bireuen merupakan salah satu lembaga peradilan tingkat 

pertama di bawah Mahkamah Agung Republik Indonesia yang berkedudukan di 

Kabupaten Bireuen, Provinsi Aceh. Pengadilan Negeri Bireuen memiliki peran 

penting dalam penegakan hukum dan keadilan di wilayah hukumnya, terutama 

dalam menyelesaikan perkara perdata dan pidana pada tingkat pertama. 

Secara struktur, Pengadilan Negeri Bireuen dipimpin oleh seorang Ketua dan 

Wakil Ketua Pengadilan Negeri, dibantu oleh hakim, panitera, serta pegawai 

kepaniteraan dan kesekretariatan yang mendukung kelancaran tugas peradilan. 

Pengadilan Negeri Bireuen juga menjalankan fungsi administrasi peradilan serta 

memberikan pelayanan kepada masyarakat dalam memperoleh keadilan secara 

cepat, sederhana, dan biaya ringan. 

Selain menangani perkara pidana dan perdata, Pengadilan Negeri Bireuen 

juga melaksanakan pelayanan publik seperti layanan informasi perkara, layanan 

pengaduan, layanan permohonan, hingga layanan e-Court yang mendukung 

keterbukaan informasi publik dalam rangka meningkatkan kepercayaan 

masyarakat terhadap lembaga peradilan. 

Pengadilan Negeri Bireuen beralamat di Jl. Medan - Banda Aceh, Cot Gapu, 

Kota Juang, Kabupaten Bireuen, Aceh, yang memiliki wilayah yurisdiksi 

mencakup seluruh wilayah Kabupaten Bireuen. Dengan adanya Pengadilan 

Negeri di wilayah Bireuen, masyarakat mendapatkan kemudahan dalam 
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mengakses keadilan serta mendapatkan pelayanan hukum yang transparan dan 

akuntabel. 

Pengadilan Negeri Bireuen menjalankan tugas pokok dan fungsinya 

berdasarkan: 

1. Undang-Undang Nomor 48 Tahun 2009 tentang Kekuasaan Kehakiman. 

2. Undang-Undang Nomor 49 Tahun 2009 tentang Peradilan Umum. 

3. Undang-Undang Nomor 14 Tahun 1985 tentang Mahkamah Agung, 

sebagaimana diubah terakhir dengan UU No. 3 Tahun 2009. 

4. Peraturan Mahkamah Agung Republik Indonesia dan peraturan 

perundang-undangan lain yang relevan. 

Berdasarkan Pasal 50 Undang-Undang Nomor 2 Tahun 1986 tentang 

Peradilan Umum (sebagaimana telah diubah terakhir dengan UU No. 49 Tahun 

2009), tugas pokok Pengadilan Negeri Bireuen adalah:  

“Menerima, memeriksa, mengadili, dan menyelesaikan perkara pidana dan 

perdata pada tingkat pertama.” Pengadilan Negeri Bireuen juga berwenang 

memeriksa perkara lain yang diberikan undang-undang kepadanya dalam lingkup 

yurisdiksi wilayah Kabupaten Bireuen. 

Dalam menjalankan tugas pokoknya, Pengadilan Negeri Bireuen memiliki 

fungsi Pengadilan Negeri Bireuen sebagai berikut: 

1. Fungsi Mengadili 

Melaksanakan kekuasaan kehakiman dengan menerima, memeriksa, 

mengadili, dan memutus perkara pidana dan perdata pada Tingkat 

pertama. 
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2. Fungsi Pelayanan 

Memberikan pelayanan administrasi perkara, pelayanan administrasi 

umum, pelayanan informasi kepada masyarakat, dan pelayanan terhadap 

pencari keadilan secara cepat, tepat, transparan, dan akuntabel. 

3. Fungsi Pengawasan 

Melaksanakan pengawasan internal terhadap pelaksanaan tugas pokok 

dan fungsi aparatur Pengadilan Negeri Bireuen agar sesuai dengan 

ketentuan peraturan perundang-undangan serta kode etik hakim dan 

aparatur peradilan. 

4. Fungsi Pembinaan 

Melaksanakan pembinaan teknis dan administrasi kepada seluruh aparat 

peradilan di lingkungan Pengadilan Negeri Bireuen dalam rangka 

peningkatan kinerja organisasi. 

5. FungsiEksekusi 

Melaksanakan eksekusi putusan pengadilan yang telah memperoleh 

kekuatan hukum tetap baik perkara perdata maupun tindak pidana sesuai 

ketentuan hukum acara yang berlaku. 

Pengadilan Negeri Bireuen mempunyai visi dan misi sebagai berikut: 

1. Terwujudnya Pengadilan Negeri Bireuen yang Agung 

Visi ini selaras dengan visi Mahkamah Agung RI dalam mewujudkan 

peradilan yang modern, akuntabel, transparan, dan terpercaya dalam memberikan 

pelayanan hukum kepada masyarakat.  
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Untuk mewujudkan visi tersebut diatas,  Pengadilan Negeri Bireuen juga 

memilki visi sebagai berikut : 

1. Menjaga kemandirian Pengadilan Negeri Bireuen. 

2. Memberikan pelayanan hukum yang berkeadilan kepada pencari keadilan. 

3. Meningkatkan kualitas kepemimpinan Pengadilan Negeri Bireuen. 

4. Meningkatkan kredibilitas dan transparansi di Pengadilan Negeri Bireuen. 

5. Mewujudkan peradilan yang modern berbasis teknologi informasi. 

4.2 Karakteristik Responden  

Karakteristik responden menggambarkan identitas responden yang dilihat 

dari segi jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir dan lama masa kerja, yang 

diperoleh dari hasil pengedaran kuesioner pada 38 orang responden. Untuk lebih 

jelasnya karakteristik responden tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.1  

Karakteristik Responden 

No. Variabel Frekuensi Presentase 

1. 

Jenis Kelamin : 

- Laki-laki 

- Perempuan 

 

20 

18 

 

52,63% 

47,37% 

Jumlah 38 100% 

2. 

Usia : 

- ≤ 30 tahun 

- 30-35 tahun 

- 36-40 tahun 

- ≥ 40 tahun 

 

10 

15 

9 

4 

 

26,32% 

39,47% 

23,68% 

10,53% 

Jumlah 38 100% 

3. 

Pendidikan Terakhir : 

- SMA/SLTA 

- Diploma (D3) 

- Sarjana (S1) 

- Pascasarjana (S2-S3) 

 

12 

5 

18 

3 

 

31,58% 

13,16% 

47,37% 

7,89% 

Jumlah 38 100% 

  Sumber: Data Primer (diolah) 2025 
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Berdasarkan Tabel 4.1, dari total 38 responden, diketahui bahwa sebagian 

besar responden adalah laki-laki sebanyak 20 orang (52,63%), sedangkan 

responden perempuan berjumlah 18 orang (47,37%). Hal ini menunjukkan bahwa 

responden dalam penelitian ini memiliki distribusi jenis kelamin yang relatif 

seimbang, meskipun jumlah responden laki-laki sedikit lebih banyak 

dibandingkan responden perempuan. 

Selanjutnya diketahui bahwa responden dengan rentang usia 31–40 tahun 

merupakan kelompok terbanyak dengan jumlah 15 orang (39,47%). Selanjutnya, 

responden dengan usia 20–30 tahun berjumlah 10 orang (26,32%), kemudian usia 

41–50 tahun sebanyak 9 orang (23,68%), dan yang berusia di atas 50 tahun 

sebanyak 4 orang (10,53%). Data ini menunjukkan bahwa mayoritas responden 

berada pada usia produktif, khususnya pada rentang usia 31–40 tahun, yang 

umumnya memiliki pengalaman kerja yang cukup dalam organisasi. 

Terakhir, mayoritas responden memiliki pendidikan terakhir Strata 1 (S1) 

sebanyak 18 orang (47,37%), kemudian SMA/sederajat sebanyak 12 orang 

(31,58%), Diploma 3 (D3) sebanyak 5 orang (13,16%), dan Strata 2 (S2) 

sebanyak 3 orang (7,89%). Hal ini menunjukkan bahwa responden dalam 

penelitian ini umumnya telah memiliki tingkat pendidikan yang cukup baik, 

terutama pada jenjang pendidikan S1, sehingga diharapkan dapat memahami 

dengan baik kuesioner yang diberikan dan memberikan jawaban yang relevan 

terkait penelitian yang dilakukan. 
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4.3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas  

4.3.1 Uji Validitas  

Pengujian validitas data dalam penelitian ini dilakukan secara statistik yaitu 

dengan menggunakan uji Pearson Product Moment Coefficient of Correlation 

dengan bantuan program SPPS versi 27.0. Berdasarkan out-put komputer seluruh 

pernyataan dinyatakan valid karena memiliki tingkat signifikansi di bawah 5%. r 

hitung lebih besar dari r tabel. Sedangkan jika dilakukan secara manual maka nilai 

korelasi yang diperoleh masing-masing pernyataan harus dibandingkan dengan 

nilai kritis korelasi product moment di mana hasilnya menunjukkan bahwa semua 

pernyataan mempunyai nilai korelasi di atas nilai kritis 5% yaitu di atas 0,260 

(lihat Tabel Nilai Kritis Korelasi r Product-Moment untuk n 38 = 0,312 pada 

lampiran Titik Kritis).  

Sehingga pernyataan-pernyataan tersebut adalah signifikan dan memiliki 

validitas konstruk, yang dalam bahasa statistik terdapat konsistensi internal yang 

berarti pernyataan-pernyataan tersebut bersifat sama. Ini berarti bahwa data yang 

diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk penelitian. Untuk lebih 

jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.2 Uji Validitas 

Butir 

Pertanyaan 
Variabel R hitung R tabel Status 

Item A1 

Y 

0,648 0,312  Valid 

Item A2 0,545 0,312  Valid 

Item A3 0,673 0,312  Valid 

Item A4 0,649 0,312  Valid 

Item A5 0,499 0,312 Valid 

Item B1 

Z 

0,581 0,312  Valid 

Item B2 0,520 0,312  Valid 

Item B3 0,644 0,312  Valid 
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Item B4 0,684 0,312  Valid 

Item B5 0,666 0,312  Valid 

Item C1 

X 

0,621 0,312  Valid 

Item C2 0,576 0,312  Valid 

Item C3 0,531 0,312  Valid 

Item C4 0,696 0,312  Valid 

Sumber: Data Primer (diolah) 2025 

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat dijelaskan bahwa semua variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini dinyatakan valid, sehingga semua pertanyaan yang 

terkandung dalam kuesioner penelitian ini dinyatakan valid untuk dilanjutkan ke 

penelitian yang lebih mendalam, karena diperoleh nilai validitas lebih besar dari 

nilai kritis product moment sebesar 0,312 pada tingkat signifikansi = 5%, 

sehingga instrumen data tersebut layak untuk dilakukan pembahasan lebih lanjut. 

4.3.2 Uji Reliabilitas  

Untuk menilai kehandalan kuesioner yang digunakan, maka dalam 

penelitian ini menggunakan uji reliabilitas berdasarkan Cronbach Alpha yang 

lazim digunakan untuk pengujian kuesioner dalam penelitian ilmu sosial. Analisis 

ini digunakan untuk menafsirkan korelasi antara skala yang dibuat dengan skala 

variabel yang ada. Sahir (2021:33) menyatakan “Reliabilitas adalah menguji 

kekonsistenan jawaban responden. Reliabilitas dinyatakan dalam bentuk angka, 

biasanya sebagai koefisien, semakin tinggi koefisien maka reliabilitas atau 

konsitensi jawaban responden tinggi. Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur 

keakurasian dan konsistensi instrumen. Variabel dikatakan reliabel jika 

memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60”.  

Untuk lebih jelas besarnya nilai alpha pada masing-masing variabel 

diperlihatkan pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4.3 

Uji Reliabilitas  

No. Variabel Nilai Alpha Kriteria Status 

1. 
Kepemimpinan 

Transformasional (X) 
0,724 0,60 Reliabel 

2. Kepuasan Kerja (Z) 0,740 0,60 Reliabel 

3. Komitmen Organisasi (Y) 0,735 0,60 Reliabel 

  Sumber: Data Primer (diolah) 2025 

Uji reliabilitas terhadap 3 (Tiga) atribut pertanyaan yang terlibat dalam 

masing-masing variabel Kepemimpinan Transformasional (X), Kepuasan Kerja 

(Z), dan Komitmen Organisasi (Y) pada Pengadilan Negeri Bireuensebagaimana 

yang diperlihatkan pada Tabel 4.3 diperoleh nilai alpha masing-masing sebesar 

0,724, 0,740, dan 0,735 dengan demikian nilai-nilai dari atribut yang terlibat 

dalam pengukuran variabel tersebut memenuhi kredibilitas Cronbach's Alpha 

karena nilai alpha melebihi dari 0,60. 

4.3.3 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden 

Distribusi frekuensi jawaban responden melalui kuesioner yang diajukan 

kepada responden yang merupakan penjelasan hasil penelitian terhadap item-

item pertanyaan variabel Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja dan 

Komitmen Organisasi. 

 

4.3.3.1  Distribusi Frekuensi Variabel Komitmen Organisasi  

Deskripsi mengenai distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 

Komitmen Organisasi  adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.4 

Distribusi Frekuensi Komitmen Organisasi  

No 
Komitmen 

Organisasi (Y) 

SS (5) S (4) KS (3) TS (2) STS (1) 
Mean 

f % f % f % f % f % 

1 

(A1) Saya akan 

merasa sangat 

berbahagia 

menghabiskan sisa 

karir saya di 

organisasi ini. 

15 39.5 23 60.5 0 0 0 0 0 0 4,39 

2 

(A2) Saya bersedia 

bekerja lebih keras 

dari yang 

diharapkan demi 

keberhasilan 

organisasi. 

12 31.6 26 68.4 0 0 0 0 0 0 4,32 

3 

(A3) Saya 

memahami dan 

menerima nilai-

nilai yang dianut 

oleh organisasi. 

11 28.9 27 71.1 0 0 0 0 0 0 4,29 

4 

(A4) Saya merasa 

setia kepada 

organisasi ini 

dalam segala 

situasi. 

17 44.7 21 55.3 0 0 0 0 0 0 4,45 

5 

(A5) Saya merasa 

bangga menjadi 

bagian dari 

organisasi ini. 

15 39.5 23 60.5       4,39 

Nilai Rerata 4,368 

Sumber : Hasil Pengolahan Data primer (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.4, dapat dijelaskan sebagai berikut, pada pernyataan 

(A1) “Saya akan merasa sangat berbahagia menghabiskan sisa karir saya di 

organisasi ini”, mayoritas responden memberikan jawaban setuju sebanyak 23 

orang (60,5%), dan sangat setuju sebanyak 15 orang (39,5%), dengan nilai 

mean sebesar 4,39. Hal ini menunjukkan bahwa responden memiliki keinginan 

untuk tetap berkarir dalam organisasi dalam jangka panjang. 
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Pada pernyataan (A2) “Saya bersedia bekerja lebih keras dari yang 

diharapkan demi keberhasilan organisasi”, diperoleh hasil 26 responden 

(68,4%) menjawab setuju dan 12 responden (31,6%) menjawab sangat setuju, 

dengan nilai mean 4,32. Hal ini menunjukkan adanya komitmen responden 

untuk bekerja lebih keras demi keberhasilan organisasi. 

Pada pernyataan (A3) “Saya memahami dan menerima nilai-nilai yang 

dianut oleh organisasi”, diperoleh 27 responden (71,1%) menjawab setuju dan 

11 responden (28,9%) menjawab sangat setuju, dengan nilai mean 4,29. Ini 

menunjukkan bahwa responden telah memahami dan menerima nilai-nilai yang 

berlaku di dalam organisasi. 

Pada pernyataan (A4) “Saya merasa setia kepada organisasi ini dalam 

segala situasi”, diperoleh 21 responden (55,3%) menjawab setuju dan 17 

responden (44,7%) menjawab sangat setuju, dengan nilai mean tertinggi yaitu 

4,45. Hal ini menunjukkan tingkat kesetiaan responden terhadap organisasi 

cukup tinggi. 

Pada pernyataan (A5) “Saya merasa bangga menjadi bagian dari 

organisasi ini”, diperoleh hasil 23 responden (60,5%) menjawab setuju dan 15 

responden (39,5%) menjawab sangat setuju, dengan nilai mean 4,39. Ini 

menunjukkan bahwa responden merasa bangga menjadi bagian dari organisasi. 

Secara keseluruhan, nilai rata-rata variabel Komitmen Organisasi adalah 

4,368, yang berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa secara 

umum, responden memiliki komitmen organisasi yang tinggi, tercermin dari 

keinginan untuk tetap berada di organisasi, kesiapan bekerja keras, 
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pemahaman nilai organisasi, rasa setia, serta kebanggaan menjadi bagian dari 

organisasi. 

4.3.3.2 Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja  

Deskripsi mengenai distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 

Kepemimpinan Transformasional  adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Distribusi Frekuensi Kepuasan Kerja  

No Kepuasan Kerja (Z) 
SS (5) S (4) KS (3) TS (2) STS (1) 

Mean 
F % f % f % f % f % 

1 

(B1) Saya senang 

dengan pekerjaan 

saya sendiri karena 

sesuai dengan 

harapan saya sendiri. 

7 18.4 29 76.3 2 5.3 0 0 0 0 4.13 

2 

(B2) Saya menerima 

gaji yang cukup dan 

sesuai, berdasarkan 

tanggung jawab 

pekerjaan yang 

diberikan pada saya. 

6   15.8 23 60.5 9 23.7 0 0 0 0 3.92 

3 

(B3) Saya senang 

dengan penilaian 

untuk promosi 

berdasarkan prestasi 

dan hasil kerja 

pegawai. 

13   34.2 24 63.2 1 2.6 0 0 0 0 4.32 

4 

(B4) Saya merasa 

puas dengan supervisi 

yang diberikan oleh 

atasan saya. 

16 2.1 20 52.6 2 5.3 0 0 0 0 4.37 

5 

(B5) Hubungan saya 

dengan teman sekerja 

sangat baik dan 

mendukung kinerja 

11 28.9 27 71.1 0 0 0 0 0 0 4,29 

Nilai Rerata 4,26 

Sumber:Hasil Pengolahan Data primer (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dijelaskan sebagai berikut, pada pernyataan (B1) 

“Saya senang dengan pekerjaan saya sendiri karena sesuai dengan harapan saya 

sendiri”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 29 orang (76,3%), 
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sangat setuju sebanyak 7 orang (18,4%), dan kurang setuju sebanyak 2 orang 

(5,3%), dengan nilai mean 4,13. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

responden merasa senang dengan pekerjaan yang dijalani karena sesuai dengan 

harapan mereka. 

Pada pernyataan (B2) “Saya menerima gaji yang cukup dan sesuai, 

berdasarkan tanggung jawab pekerjaan yang diberikan pada saya”, diperoleh 23 

responden (60,5%) menjawab setuju, 6 responden (15,8%) menjawab sangat 

setuju, dan 9 responden (23,7%) menjawab kurang setuju, dengan nilai mean 3,92. 

Hal ini menunjukkan bahwa meskipun sebagian besar responden merasa puas 

dengan gaji yang diterima, masih terdapat beberapa responden yang merasa 

kurang puas. 

Pada pernyataan (B3) “Saya senang dengan penilaian untuk promosi 

berdasarkan prestasi dan hasil kerja pegawai”, sebanyak 24 responden (63,2%) 

menjawab setuju, 13 responden (34,2%) menjawab sangat setuju, dan 1 responden 

(2,6%) menjawab kurang setuju, dengan nilai mean 4,32. Hal ini menunjukkan 

bahwa responden merasa puas terhadap sistem penilaian promosi yang dilakukan 

berdasarkan prestasi dan hasil kerja pegawai. 

Pada pernyataan (B4) “Saya merasa puas dengan supervisi yang diberikan 

oleh atasan saya”, diperoleh 20 responden (52,6%) menjawab setuju, 16 

responden (42,1%) menjawab sangat setuju, dan 2 responden (5,3%) menjawab 

kurang setuju, dengan nilai mean 4,37 yang merupakan nilai tertinggi pada 

variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa responden merasa puas terhadap 

supervisi yang diberikan oleh atasan selama ini. 
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Pada pernyataan (B5) “Hubungan saya dengan teman sekerja sangat baik dan 

mendukung kinerja”, diperoleh 27 responden (71,1%) menjawab setuju dan 11 

responden (28,9%) menjawab sangat setuju, dengan nilai mean 4,29. Hal ini 

menunjukkan bahwa hubungan antarpegawai dalam organisasi sangat baik dan 

mendukung kinerja masing-masing pegawai. 

Secara keseluruhan, nilai rata-rata variabel Kepuasan Kerja adalah 4,26, yang 

termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum 

pegawai merasa puas dengan pekerjaan mereka, baik dari aspek kesesuaian 

pekerjaan, sistem penilaian promosi, supervisi atasan, hubungan kerja, maupun 

penghasilan yang diterima, meskipun pada aspek penghasilan masih terdapat 

beberapa pegawai yang merasa kurang puas. 

4.3.3.3 Distribusi Frekuensi Variabel Kepemimpinan Transformasional 

Deskripsi mengenai distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 

beban kerja adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.6 

Distribusi Frekuensi Kepemimpinan Transformasional 

No 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X) 

SS (5) S (4) KS (3) TS (2) STS (1) 
Mean 

f % f % f % f % f % 

1 

(C1) Pemimpin 

saya memiliki 

kharisma yang 

membuat saya 

segan dan 
menghormatinya 

11 28.9 23 60.5 4 10.5 0 0 0 0 4.18 

2 

(C2) Saya merasa 

termotivasi karena 

pemimpin saya 

memberikan 

inspirasi kerja 

setiap hari. 

12 31.6 24 63.2 2 5.3 0 0 0 0 4.26 

3 (C3) Pemimpin 15 39.5 23 60.5 0 0 0 0 0 0 4.39 
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saya memberikan 

stimulasi 

intelektual melalui 

tantangan dan 
diskusi terbuka. 

4 

(C4) Pemimpin 

saya 

memperlakukan 

setiap pegawai 

dengan 

pertimbangan 
individu yang adil. 

7 18.4 28 73.7 3 7.9 0 0 0 0 4.11 

Nilai Rerata 4,237 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.6 diperoleh penjelasan sebagai berikut, Pada pernyataan 

(C1) “Pemimpin saya memiliki kharisma yang membuat saya segan dan 

menghormatinya”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 23 orang 

(60,5%), sangat setuju sebanyak 11 orang (28,9%), dan kurang setuju sebanyak 4 

orang (10,5%), dengan nilai mean sebesar 4,18. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian 

besar responden menilai pemimpin mereka memiliki kharisma sehingga dihormati 

oleh pegawai. 

Pada pernyataan (C2) “Saya merasa termotivasi karena pemimpin saya 

memberikan inspirasi kerja setiap hari”, diperoleh 24 responden (63,2%) menjawab 

setuju, 12 responden (31,6%) menjawab sangat setuju, dan 2 responden (5,3%) 

menjawab kurang setuju, dengan nilai mean sebesar 4,26. Ini menunjukkan bahwa 

pemimpin memiliki peran dalam memberikan inspirasi dan motivasi kerja bagi 

pegawai setiap harinya. 

Pada pernyataan (C3) “Pemimpin saya memberikan stimulasi intelektual 

melalui tantangan dan diskusi terbuka”, diperoleh 23 responden (60,5%) menjawab 

setuju dan 15 responden (39,5%) menjawab sangat setuju, dengan nilai mean sebesar 
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4,39, yang merupakan nilai tertinggi pada variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa 

pemimpin telah memberikan stimulasi intelektual melalui tantangan dan diskusi 

terbuka sehingga pegawai merasa terdorong untuk berpikir kritis dalam 

melaksanakan pekerjaannya. 

Pada pernyataan (C4) “Pemimpin saya memperlakukan setiap pegawai dengan 

pertimbangan individu yang adil”, diperoleh 28 responden (73,7%) menjawab setuju, 

7 responden (18,4%) menjawab sangat setuju, dan 3 responden (7,9%) menjawab 

kurang setuju, dengan nilai mean sebesar 4,11. Ini menunjukkan bahwa sebagian 

besar pegawai merasa pemimpin telah memberikan perlakuan yang adil kepada setiap 

pegawai sesuai dengan pertimbangan individu masing-masing. 

Secara keseluruhan, nilai rata-rata variabel Kepemimpinan Transformasional 

sebesar 4,237, yang termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa 

secara umum, pegawai menilai kepemimpinan transformasional dalam organisasi 

telah berjalan dengan baik, baik dari aspek kharisma pemimpin, inspirasi kerja, 

pemberian stimulasi intelektual, serta perlakuan adil kepada pegawai. 

 

4.4 Hasil Uji Asumsi Klasik 

4.4.1 Uji Normalitas  

Pengujian asumsi normalitas untuk menguji data variabel bebas (X) dan 

variabel terikat (Y) pada persamaan regresi yang dihasilkan, apakah berdistribusi 

normal atau berdistribusi tidak normal. Jika distribusi data normal, maka analisis 

data dan pengujian hipotesis digunakan statistik parametrik. Pengujian normalitas 

data menggunakan uji kolmogorov-smirnov one sampel test dengan kriteria uji: 
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jika probabilitas signifikan > 0,05 maka data berdistribusi normal. Pengolahan 

data dalam penelitian ini memperoleh hasil sebagai berikut:  

Tabel 4.7 

Uji Normalitas 

 

Normalitas Residual 

Kolmogorov-Smirnov Z 0.200 

Sig. 0.305 

                 Sumber: Data Primer (diolah) 2025 

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari variabel 

penelitian adalah sebesar 0,305. Hal ini berarti nilai signifikansi tersebut lebih 

besar dari nilai  (0,05), ini berarti seluruh data berdistribusi normal. 

Gambar 4.1 Grafik Histrogram 

 

Gambar 4.1 menunjukkan bahwa grafik histogram berada di tengah pada 

bagian dalam lengkungan distribusi data, grafik tidak melenceng ke kiri maupun 

ke kanan. 



52 
 

 
 

 

Gambar 4.2 P-Plot 

Apabila hasil P-Plot menunjukkan titik-titik plotting berada sekitar atau 

mengikuti garis diagonal maka pengujian atau pengamatan tersebut dapat 

dikatakan terdistribusi dengan normal. Gambar 4.2 menunjukkan bahwa data 

terdistribusi normal karena sesuai dengan ketentuan hasil P-Plot. 

4.4.2 Uji Multikolonieritas  

Uji asumsi klasik ini digunakan untuk mengukur tingkat asosiasi (keeratan) 

hubungan/pengaruh antar variabel bebas tersebut melalui besaran koefisien 

korelasi (r). Pedomam pengambilan keputusan pada uji multikolonieritas dengan 

menggunakan SPSS adalah dengan melihat nilai tolerance dan nilai VIF, yaitu:  

1. Berdasarkan nilai tolerance 

- Jika nilai tolerance lebih besar dari 0,10 maka artinya tidak terjadi 

multikolonieritas dalam model regresi  

- Jika nilai tolerance lebih kecil dari 0,10 maka artinya terjadi 

multikolonieritas dalam model regresi.  
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2. Berdasarkan nilai VIF  

- Jika nilai VIF lebih kecil dari 10 maka artinya tidak terjadi multikolonieritas 

dalam model regresi  

-   Jika nilai VIF lebih besar dari 10 maka artinya terjadi multikolonieritas 

dalam model regresi. 

Tabel 4.8  

Uji Multikolinieritas 

Coefficients
a
 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kepemimpinan 

Transformasional (X) 
0,713 1,403 

Kepuasan Kerja (Z) 0,713 1,403 

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Y) 

 Sumber: Data Primer (diolah) 2025 

Berdasarkan Tabel 4.8 hasil output uji multikolonieritas di atas, dapat 

dilihat bahwa nilai tolerance keseluruhan variabel lebih besar dari 0.10, dan nilai 

VIF dari keseluruhan variabel lebih kecil dari 10. Dengan demikian, mengacu 

pada dasar pengambilan keputusan uji multikolonieritas di atas, dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi multikolonieritas pada keseluruhan variabel tersebut. 

4.4.3 Uji Heteroskedastisitas  

Sahir (2021:69) menyatakan “Uji Heterokedastisitas adalah untuk melihat 

apakah terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain. Jika residual mempunyai varian yang sama, disebut 

homoskedastisitas dan jika tidak disebut heteroskedastisitas. Persamaan regresi 
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yang baik tidak terjadi heteroskedastisitas. Analisis uji ini menggunakan SPSS 

Versi 27 melalui grafik scatterplot antara Z prediction (ZPRED) untuk variabel 

bebas (sumbu Y-Y prediksi-Y rill). Hasil olah data untuk uji homoskedastisitas 

tersebut dapat dilihat pada grafik berikut ini: 

 

                  

Gambar 4.3 Uji Heteroskedastisitas 

 Dari hasil ouput Gambar 4.3 scatterplot di atas, di dapat titik-titik 

menyebar di bawah serta di atas sumbu Y, dan tidak mempunyai pola yang 

teratur. Maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variable bebas diatas 

tidak terjadi heterokedastisitas atau bersifat homoskedastisitas. 

 

4.5 Hasil Analisis Jalur (Path Analysis dan Pembahasan 

Untuk mengetahui kepemimpinan transformasional organisasi terhadap 

komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada 

pegawai Pengadilan Negeri Bireuen, dilakukan analisis regresi untuk mengetahui 

hubungan linear antar variabel. Analisis regresi menggunakan 3 variabel yaitu 
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kepemimpinan transformasional (X), komitmen organisasi (Y) dengan kepuasan 

kerja (Z) sebagai variabel intervening. Satu variabel akan mempengaruhi variabel 

lainnya sebagai jalur hubungan antar variabel. Pengaruh antar variabel dari output 

SPSS dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.9 

Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X) 

Terhadap Komitmen Organisasi (Y) 

Item  Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig 

 B Std. Error Beta   

Konstanta 9,725 2,414  4,029 0,000 

Kepemimpinan 

Transformasional (X) 

0,715 0,142 0,643 5,035 0,000 

Koefisien korelasi [R] 0,643   

R Square 0,413 

F Hitung 25,349 

Sig 0,000 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data diolah) 

 

Dari hasil output SPSS pada tabel diatas dapat dibuat garis persamaan linier 

sebagai berikut: 

Y = 𝜌𝑦𝑥 X + 𝑒1 

Y= 0,643X 

 

Persamaan diatas menjelaskan sebagai berikut:  

1. Koefisiensi regresi beta pengaruh Kepemimpinan Transformasional sebesar = 

0,643 menjelaskan setiap meningkatnya 1 (satu) unit skala likert pada 

Kepemimpinan Transformasional maka akan dapat meningkatkan pula 

komitmen organisasi pada Pengadilan Negeri Bireuensebesar 0,643. Dengan 
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demikian, jika Kepemimpinan Transformasional ditingkatkan maka komitmen 

organisasi Pengadilan Negeri Bireuenakan meningkat pula. 

2.  Koefisiensi Korelasi R = 0,643 menjelaskan terdapat hubungan positif antara 

Kepemimpinan Transformasional (X) terhadap komitmen organisasi (Y) 

Pengadilan Negeri Bireuendengan keeratan 64,3%.  

3. Koefisisensi Determinasi R
2
 = 0,413 menjelaskan peran variabel 

Kepemimpinan Transformasional dalam meningkatkan komitmen organisasi 

Pengadilan Negeri Bireuen41,3%, artinya terdapat nilai residu 58,7% dari 

variabel lainnya relatif lebih tinggi, dengan demikian masih banyak terdapat 

variabel lainnya yang ikut berperan dalam meningkatkan komitmen organisasi 

Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

Hasil Analisis pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan 

Kerja dapat dilihat pada tabel 4.10 berikut: 

Tabel 4.10 

Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X)  

Terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Item  Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig 

 B Std. Error Beta   

Konstanta 9,607 3,006  3,196 0,003 

Kepemimpinan 

Transformasional (X) 

0,674 0,177 0,536 3,809 0,001 

Koefisien korelasi [R] 0,536   

R Square 0,287 

F Hitung 14,512 

Sig 0,001 

 Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data diolah) 
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Dari hasil output SPSS pada tabel diatas dapat dibuat garis persamaan linier 

sebagai berikut:  

Z = 𝜌𝑧𝑥 X + 𝑒2 

Z = 0,536X 

Persamaan diatas menjelaskan sebagai berikut:  

1. Koefisiensi regresi beta pengaruh Kepemimpinan Transformasional sebesar = 

0,536 menjelaskan setiap meningkatnya 1 (satu) unit skala likert pada 

Kepemimpinan Transformasional maka akan dapat meningkatkan pula 

kepuasan kerja pada Pengadilan Negeri Bireuensebesar 0,536. Dengan 

demikian, jika Kepemimpinan Transformasional ditingkatkan maka kepuasan 

kerja Pengadilan Negeri Bireuenakan meningkat pula. 

2.  Koefisiensi Korelasi R = 0,536 menjelaskan terdapat hubungan positif antara 

Kepemimpinan Transformasional (X) terhadap kepuasan kerja (Z) Pengadilan 

Negeri Bireuendengan keeratan 53,6%.  

3. Koefisisensi Determinasi R
2
 = 0,287 menjelaskan peran variabel 

Kepemimpinan Transformasional dalam meningkatkan kepuasan kerja 

Pengadilan Negeri Bireuen28,7%, artinya terdapat nilai residu 71,3% dari 

variabel lainnya relatif lebih tinggi, dengan demikian masih banyak terdapat 

variabel lainnya yang ikut berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja 

Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

Hasil Analisis regresi pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 

dapat dilihat pada tabel 4.11 berikut: 
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Tabel 4.11 

Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) 

Terhadap Komitmen organisasi (Y) 

Item  Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig 

 B Std. Error Beta   

Konstanta 11,397 2,574  4,428 0,000 

Kepuasa Kerja (Z) 0,497 0,122 0,561 4,070 0,000 

Koefisien korelasi [R] 0,561   

R Square 0,315 

F Hitung 16,568 

Sig 0,000 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data diolah) 

 

Dari hasil output SPSS pada tabel di atas dapat dibuat garis persamaan linier 

adalah sebagai berikut:  

Y = 𝜌𝑦𝑧 Z + 𝑒3 

Y = 0,561 Z 

Persamaan diatas menjelaskan sebagai berikut:  

1.  Koefisiensi regresi beta pengaruh kepuasan kerja sebesar = 0,561 menjelaskan 

setiap meningkatnya 1 (satu) unit skala likert pada kepuasan kerja maka akan 

dapat meningkatkan pula komitmen organisasi pada Pengadilan Negeri 

Bireuensebesar 0,561. Dengan demikian, jika kepuasan kerja ditingkatkan 

maka komitmen organisasi Pengadilan Negeri Bireuenakan meningkat pula. 

2.  Koefisiensi Korelasi R = 0,561 menjelaskan terdapat hubungan positif antara 

komitmen organisasi (Y) terhadap kepuasan kerja (Z) Pengadilan Negeri 

Bireuendengan keeratan 56,1%.  

3. Koefisisensi Determinasi R
2
 = 0,315 menjelaskan peran variabel kepuasan kerja 

dalam meningkatkan komitmen organisasi Pengadilan Negeri Bireuen 31,5%, 
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artinya terdapat nilai residu 68,5% dari variabel lainnya relatif lebih tinggi, 

dengan demikian masih banyak terdapat variabel lainnya yang ikut berperan 

dalam meningkatkan komitmen organisasi Pegawai Pengadilan Negeri 

Bireuen. 

Hasil analisis regresi pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 

komitmen organisasi melalui kepuasan kerja sebagai mediasi dapat dilihat pada 

tabel 4.12 berikut: 

Tabel 4.12 

Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kepemimpinan Transformasional  

Terhadap Komitmen organisasi Melalui Kepuasan Kerja Sebagai 

Mediasi 

Item  Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig 

 B Std. Error Beta   

Konstanta 7,138 2,613  2,732 0,010 

Kepemimpinan 

Transformasional(X) 

0,269 0,128 0,304 2,106 0,042 

Kepuasan Kerja (Z) 0,534 0,161 0,480 3,320 0,002 

Koefisien korelasi  0,692   

R Square 0,479 

F Hitung 16,101 

Sig 0,000 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data diolah) 

 

Dari hasil output SPSS pada tabel di atas dapat dibuat garis persamaan linier 

adalah sebagai berikut:  

Y = 𝜌zx X+ 𝜌yz Z + 𝑒4 

Y = 0,304X + 0,480Z 

Persamaan diatas menjelaskan sebagai berikut:  
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1. Koefisiensi regresi beta pengaruh Kepemimpinan Transformasional sebesar = 

0,304 menjelaskan setiap meningkatnya 1 (satu) unit skala likert pada 

Kepemimpinan Transformasional maka akan dapat meningkat pula komitmen 

organisasi Pengadilan Negeri Bireuensebesar 0,304. Maka dengan 

meningkatnya Kepemimpinan Transformasional akan meningkat pula 

komitmen organisasi Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen.  

2. Koefisiensi regresi beta pengaruh Kepuasan Kerja sebesar = 0,480 menjelaskan 

setiap meningkatnya 1 (satu) unit skala linkert pada Kepuasan kerja maka 

akan meningkat pula komitmen organisasi Pengadilan Negeri Bireuensebesar 

0,480. Maka dengan meningkatnya kepuasan kerja akan meningkat pula 

komitmen organisasi Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen.  

3. Koefisiensi korelasi R = 0,692 menjelaskan hubungan positif antara 

Kepemimpinan Transformasional (X) dan kepuasan kerja (Z) terhadap 

komitmen organisasi (Y) Pengadilan Negeri Bireuendengan keeratan 

hubungan 69,2% hubungan tersebut.  

4. Koefisiensi Determinasi (Adjsuted R
2
) = sebesar 0,479 peran variabel 

Kepemimpinan Transformasional (X) bersama sama dengan variabel 

Kepuasan kerja (Z) dalam meningkatkan komitmen organisasi (Y) Pengadilan 

Negeri Bireuensebesar 47,9%. Sedangkan sisanya 52,1% dipengaruhi oleh 

variabel diluar model penelitian ini misalnya Motivasi Kerja, Budaya 

Organisasi dan Lingkungan Kerja. 
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4.6   Hasil Uji Mediasi 

Sobel test merupakan uji untuk mengetahui apakah hubungan yang melalui 

variabel intervening itu secara signifikan mampu menjadi mediator dalam 

Kepuasan kerja (Z) memediasi pengaruh pengembangan karir (X) terhadap 

variabel turnover intention (Y), maka digunakanlah uji sobel test. Dimana sobel 

test menggunakan uji z dengan rumus sebagai berikut: 

 

 

Dimana:  

a  = Koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi  

b  = Koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel dependen  

SEa  = Standard error of estimation dari pengaruh variabel independen 

terhadap variabel mediasi  

Seb = Standard error of estimation dari pengaruh variabel mediasi 

                terhadap variabel dependen.  

Hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Coefficients 

Item  Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig 

 B Std. Error Beta   

Constanta 9,607 3,006  3,196 0,003 

Kepemimpinan 

Transformasional (X) 

0,674 0,177 0,536 3,809 0,001 

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja (Z) 
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b      = 0,497 

SEb  = 0,122 
C    = 0,643 

SEa = 0,142 

 

 

 

Coefficients 

Item  Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig 

 B Std. Error Beta   

Konstanta 7,138 2,613  2,732 0,010 

Kepemimpinan 

Transformasional(X) 

0,269 0,128 0,304 2,106 0,042 

Kepuasan Kerja (Z) 0,534 0,161 0,480 3,320 0,002 

a. Dependent Variable:  Komitmen organisasi (Y) 

Dari tabel hasil regresi menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi 

Kepemimpinan Transformasional terhadap kepuasan kerja sebesar 0,536 dengan 

standar eror 0,177. Kemudian untuk kepuasan kerja mendapatkan nilai 0,480 

dengan standar eror 0,161 dan nilai signifikan 0,002. Sehingga Kepemimpinan 

Transformasional signifikan berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja 

demikian juga kepuasan kerja signifikan berpengaruh langsung terhadap 

komitmen organisasi. Berdasarkan beberapa model persamaan regresi tersebut, 

maka dapat dibentuk diagram model persamaan jalur yang menjelaskan hubungan 

langsung maupun tidak langsung. 

Gambar 4.4 

Model Persamaan Jalur 

 

 

 

 

 

 

Kepuasan Kerja 

(Z) 

Kepemimpinan 

Transformasional 
(X) 

Komitmen 

Organisasi (Y) 

a     = 0,674 

SEa = 0,177 
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Nilai z dari sobel test tidak dapat dihasilkan langsung dari regresi tetapi 

dengan perhitungan secara manual dengan rumus sobel test. Hasil perhitungan 

nilai z dari sobel test adalah: 

 

Z = 

 

Z =    

Z =     

Z =     

Z =        

Z =                     2,781    

Hasil penghitungan Sobel Test menunjukkan nilai Z = 2.78, yang lebih 

besar dari 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa variabel mediator dalam penelitian 

ini berperan secara signifikan dalam memediasi hubungan antara variabel 

independen dengan variabel dependen. Dengan demikian, terdapat pengaruh 

mediasi yang signifikan pada model yang diuji.         

4.7 Hasil Analisis Jalur dan Sobel Test  

Berikut hasil dari analisis jalur berdasarkan hasil regresi dua tahap 

sebelumnya juga hasil dari sobel test untuk menguji apakah Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan 
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kerja sebagai variabel mediasi. Untuk menguji apakah kepuasan kerja memang 

berperan sebagai variabel mediasi. Melalui model persamaan jalur tersebut maka 

akan menunjukan pengaruh langsung dan tidak langsung, yang dapat dijelaskan 

pada tabel berikut: 

Tabel 4.13  

Hasil Analisis Jalur dan Sobel test 

No 
Pengaruh Antar Variabel 

Model Beta Sig 
Pengaruh Langsung 

1 Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadapa 

komitmen organisasi (ρ1) 

X-Y 0,643 0,000 

2 Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap 

kepuasan kerja (ρ2) 

X-Z 0,536 0,001 

3 Pengaruh kepuasan kerja 

terhadap komitmen 

organisasi (ρ3) 

Z-Y 0,561 0,000 

 Pengaruh tidak langsung    

4 Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap 

komitmen organisasi 

melalui kepuasan kerja 

X-Z-Y 0,784 0,001 

Total Pengaruh Tidak Langsung ρ1+(ρ2 X ρ3) 0,943 0,000 

Sobel Test 2,78184194 0,005 

Z-Score α = 0,05 1,96 0,05 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data diolah) 

 

Hasil uji dari pengaruh langsung dan tidak langsung menggunakan sobel test 

online dapat dilihat pada gambar 4.5 sebagai berikut:  
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Gambar 4,5 

Screenshot Hasil Uji Sobel Test Online 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=31 

    

 

Berdasarkan gambar di atas diketahui bahwa pengaruh langsung 

Kepemimpinan Transformasional terhadap komitmen organisasi Pegawai 

Pengadilan Bireuen 0,643 lebih kecil dari tidak langsung Kepemimpinan 

Transformasional terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi yang sebesar 0,943. Adapun hasil kalkulasi nilai sobel seperti 

yang ditunjukkan dalam gambar 4.5 hasil screenshot sobel test online sebesar 

2,52908987 lebih besar dari nilai Z-score untuk a = 0,005 yang sebesar 1,96. ini 

menunjukan bahwa Kepemimpinan Transformasional memberikan pengaruh 

langsung dalam meningkatkan kepuasan kerja, kemudian Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh langsung terhadap peningkatan komitmen 

organisasi selanjutnya kepuasan kerja juga berpengaruh langsung terhadap 

meningkatnya komitmen organisasi  Pegawai Pengadilan Bireuen. 

 

 

https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=31
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4.8 Pengujian Hipotesis  

 Pengujian hipotesis mengunakan model analisis regresi untuk mengetahui 

pengaruh antar variabel, meliputi (1) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

terhadap komitmen organisasi (2) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

terhadap kepuasan kerja (3) Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasi (4) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap komitmen 

organisasi melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Tabel 4.14 

Pengujian Hipotesis 

 

No Pengaruh Antar Variabel Beta Sig Thitung Ttabel Keterangan 

1 

Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional (X) 

Terhadap Komitmen 

organisasi (Y) 

0,643 0,000 5,035 1,685 
Menerima Ha 

Menolak Ho 

2 

Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional (X) 

terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

0,536 0,001 3,809 1,685 
Menerima Ha 

Menolak Ho 

3 

Pengaruh Kepuasan kerja 

(Z) terhadap Komitmen 

organisasi (Y) 

0,561 0,000 4,070 1,685 
Menerima Ha 

Menolak Ho 

4 

Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional (X) 

terhadap Komitmen 

organisasi (Y) melalui 

kepuasan kerja (Z) 

0,784 0,044 5,426 1,685 
Menerima Ha 

Menolak Ho 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 (Data diolah) 

 

Berdasarkan Pada Tabel 4.16, maka dapat dijelaskan bahwa:  

1. Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi dengan nilai beta sebesar 0,643 dan signifikansi 

0,000, serta nilai thitung 5,035 yang lebih besar dari ttabel 1,685. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional 
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dalam organisasi, maka komitmen pegawai terhadap organisasi akan semakin 

meningkat.  

2. Kepemimpinan transformasional juga berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja, dengan nilai beta sebesar 0,536 dan signifikansi 

0,001, serta nilai thitung sebesar 3,809 yang lebih besar dari ttabel 1,685. 

Artinya, semakin baik kepemimpinan transformasional yang diterapkan, 

semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai.  

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi, dengan nilai beta sebesar 0,561 dan signifikansi 0,000, serta 

thitung sebesar 4,070 yang lebih besar dari ttabel 1,685. Hal ini menunjukkan 

bahwa pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya akan memiliki 

komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi.  

4. Kepemimpinan transformasional juga memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi, dengan nilai beta sebesar 0,784 dan signifikansi 0,044, serta 

nilai thitung sebesar 5,426 yang lebih besar dari ttabel 1,685. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak 

hanya berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasi tetapi juga melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, sehingga penerapan kepemimpinan 

transformasional yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja dan pada 

akhirnya dapat meningkatkan komitmen pegawai terhadap organisasi. 

5. Berdasarkan hasil analisis jalur, diketahui bahwa Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh secara langsung terhadap Komitmen 
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Organisasi dengan koefisien sebesar 0,643 dan tetap signifikan setelah 

dimasukkan variabel mediator Kepuasan Kerja, sementara hasil Sobel Test 

menunjukkan nilai Z sebesar 2,78 yang lebih besar dari 1,96 pada taraf 

signifikansi 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja secara 

signifikan memediasi hubungan Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Komitmen Organisasi. Dengan demikian, model ini menunjukkan terjadinya 

mediasi parsial (Persial Medoation), yang berarti selain memiliki pengaruh 

langsung, Kepemimpinan Transformasional juga memiliki pengaruh tidak 

langsung terhadap Komitmen Organisasi melalui peningkatan Kepuasan Kerja 

pegawai. 

 

4.9 Implikasi Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen 

organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi penerapan 

kepemimpinan transformasional dalam organisasi, maka semakin tinggi pula 

tingkat komitmen pegawai terhadap organisasi, yang diperkuat dengan 

meningkatnya kepuasan kerja pegawai. Dengan demikian, pemimpin yang mampu 

menjadi panutan, memberikan motivasi, serta menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung, akan berdampak positif terhadap loyalitas dan tanggung jawab 

pegawai terhadap institusi. 
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Implikasi praktis dari temuan ini adalah perlunya institusi, khususnya 

Pengadilan Negeri Bireuen, untuk mengembangkan gaya kepemimpinan 

transformasional secara berkelanjutan. Program pelatihan kepemimpinan bagi 

pejabat struktural dan pimpinan unit kerja sangat disarankan agar mereka mampu 

menjalankan peran sebagai motivator, fasilitator, dan pembina pegawai. Selain 

itu, upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja, seperti pemberian penghargaan, 

peningkatan kesejahteraan, dan penciptaan lingkungan kerja yang sehat dan 

suportif, harus menjadi bagian dari strategi manajerial dalam meningkatkan 

komitmen organisasi secara menyeluruh. 

 

 

 



 
 

 
 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil olahan data dan analisi data maka kesimpulan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh terhadap Komitmen 

Organisasi Pada Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

2. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

Pada Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen. 

3. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi Pada 

Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen.  

4. Kepuasan Kerja memediasi Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Komitmen Organisasi Pada Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen.  

5.2 Saran  

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh penulis maka saran 

kepada Pegawai Pengadilan Negeri Bireuen adalah sebagai berikut:  

1. Menekankan pengaruh kepemimpinan transformasional secara langsung 

terhadap kinerja pegawai, sehingga dapat memperluas variabel dependen dari 

hanya komitmen organisasi menjadi kinerja pegawai secara menyeluruh. 
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2. Menggali peran kepuasan kerja sebagai variabel independen untuk melihat 

sejauh mana kepuasan kerja mempengaruhi komitmen organisasi dan kinerja 

pegawai di Pengadilan Bireuen. 

3. Menjadikan komitmen organisasi sebagai variabel dependen utama dengan 

melihat berbagai faktor yang mempengaruhinya (misal kepemimpinan 

transformasional, kepuasan kerja, lingkungan kerja) sehingga cakupan 

penelitian lebih luas. 
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Lampiran 2. Data Tabulasi 
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Lampiran 3 OutPut SPSS 

 

1. Uji Validitas dan Reliabilitas  

 

 Variabel Komitmen Organisasi (Y) 
 Correlations 

 A1 A2 A3 A4 

A1 Pearson 
Correlation 

1 .262 .434** .248 

Sig. (2-tailed)  .112 .006 .133 

N 38 38 38 38 

A2 Pearson 
Correlation 

.262 1 .315 .072 

Sig. (2-tailed) .112  .054 .668 

N 38 38 38 38 

A3 Pearson 
Correlation 

.434** .315 1 .243 

Sig. (2-tailed) .006 .054  .142 

N 38 38 38 38 

A4 Pearson 
Correlation 

.248 .072 .243 1 

Sig. (2-tailed) .133 .668 .142  

N 38 38 38 38 

A5 Pearson 
Correlation 

.009 .030 .078 .356* 

Sig. (2-tailed) .959 .856 .641 .028 

N 38 38 38 38 

Komitmen 
Organisasi 
(Y) 

Pearson 
Correlation 

.648** .545** .673** .649** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 38 38 38 38 

 
Correlations 

 A5 
Komitmen 

Organisasi (Y) 

A1 Pearson 
Correlation 

.009 .648** 

Sig. (2-tailed) .959 .000 

N 38 38 

A2 Pearson 
Correlation 

.030 .545** 

Sig. (2-tailed) .856 .000 

N 38 38 

A3 Pearson 
Correlation 

.078 .673** 

Sig. (2-tailed) .641 .000 

N 38 38 
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A4 Pearson 
Correlation 

.356* .649** 

Sig. (2-tailed) .028 .000 

N 38 38 

A5 Pearson 
Correlation 

1 .499** 

Sig. (2-tailed)  .001 

N 38 38 

Komitmen 
Organisasi 
(Y) 

Pearson 
Correlation 

.499** 1 

Sig. (2-tailed) .001  

N 38 38 

 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 38 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 38 100.0 

 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.724 5 

 

 Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.01 

 

 
Correlations 

 B1 B2 B3 B4 B5 

B1 Pearson 
Correlation 

1 -.055 .479** .305 .192 

Sig. (2-tailed)  .745 .002 .063 .247 

N 38 38 38 38 38 

B2 Pearson 
Correlation 

-.055 1 -.004 .080 .453** 

Sig. (2-tailed) .745  .980 .632 .004 

N 38 38 38 38 38 

B3 Pearson 
Correlation 

.479** -.004 1 .400* .171 

Sig. (2-tailed) .002 .980  .013 .305 

N 38 38 38 38 38 
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B4 Pearson 
Correlation 

.305 .080 .400* 1 .294 

Sig. (2-tailed) .063 .632 .013  .073 

N 38 38 38 38 38 

B5 Pearson 
Correlation 

.192 .453** .171 .294 1 

Sig. (2-tailed) .247 .004 .305 .073  

N 38 38 38 38 38 

Kepuasan Kerja 
(Z) 

Pearson 
Correlation 

.581** .520** .644** .684** .666** 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 

N 38 38 38 38 38 

 
Correlations 

 Kepuasan Kerja (Z) 

B1 Pearson Correlation .581** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 38 

B2 Pearson Correlation .520** 

Sig. (2-tailed) .001 

N 38 

B3 Pearson Correlation .644** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 38 

B4 Pearson Correlation .684** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 38 

B5 Pearson Correlation .666** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 38 

Kepuasan 
Kerja (Z) 

Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed)  

N 38 

 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 38 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 38 100.0 

 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.735 6 
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 Variabel Kepemimpinan Transformasional (X) 
 

Correlations 

 C1 C2 C3 C4 

C1 Pearson 
Correlation 

1 .093 .111 .197 

Sig. (2-tailed)  .580 .508 .235 

N 38 38 38 38 

C2 Pearson 
Correlation 

.093 1 .005 .282 

Sig. (2-tailed) .580  .975 .086 

N 38 38 38 38 

C3 Pearson 
Correlation 

.111 .005 1 .260 

Sig. (2-tailed) .508 .975  .115 

N 38 38 38 38 

C4 Pearson 
Correlation 

.197 .282 .260 1 

Sig. (2-tailed) .235 .086 .115  

N 38 38 38 38 

Kepemimpinan 
Transformasional (X) 

Pearson 
Correlation 

.621** .576** .531** .696** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 

N 38 38 38 38 

 
Correlations 

 
Kepemimpinan 

Transformasional (X) 

C1 Pearson Correlation .621** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 38 

C2 Pearson Correlation .576** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 38 

C3 Pearson Correlation .531** 

Sig. (2-tailed) .001 

N 38 

C4 Pearson Correlation .696** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 38 

Kepemimpinan 
Transformasional 
(X) 

Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed)  

N 38 

 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 38 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 38 100.0 

 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.740 6 

 

2. Hasil Frekuensi Jawaban Responden  

 

 Variabel Komitmen Organisasi (Y) 
 

Statistics 

 A1 A2 A3 A4 A5 

Komitmen 
Organisasi 

(Y) 

N Valid 38 38 38 38 38 38 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.39 4.32 4.29 4.45 4.39 21.84 

 
 
Frequency Table 

 
A1 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 4 23 60.5 60.5 60.5 

5 15 39.5 39.5 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
A2 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 4 26 68.4 68.4 68.4 

5 12 31.6 31.6 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
A3 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 4 27 71.1 71.1 71.1 
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5 11 28.9 28.9 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
A4 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 4 21 55.3 55.3 55.3 

5 17 44.7 44.7 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
A5 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 4 23 60.5 60.5 60.5 

5 15 39.5 39.5 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
Komitmen Organisasi (Y) 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 20 8 21.1 21.1 21.1 

21 9 23.7 23.7 44.7 

22 9 23.7 23.7 68.4 

23 8 21.1 21.1 89.5 

24 1 2.6 2.6 92.1 

25 3 7.9 7.9 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 Variabel Kepuasan Kerja (Z) 
 

Frequency Table 

 
Statistics 

 B1 B2 B3 B4 B5 
Kepuasan 
Kerja (Z) 

N Valid 38 38 38 38 38 38 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.13 3.92 4.32 4.37 4.29 21.03 

 

 

 
 
Frequency Table 

 
B1 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 5.3 5.3 5.3 
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4 29 76.3 76.3 81.6 

5 7 18.4 18.4 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
B2 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 3 9 23.7 23.7 23.7 

4 23 60.5 60.5 84.2 

5 6 15.8 15.8 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
B3 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 3 1 2.6 2.6 2.6 

4 24 63.2 63.2 65.8 

5 13 34.2 34.2 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
B4 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 5.3 5.3 5.3 

4 20 52.6 52.6 57.9 

5 16 42.1 42.1 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
B5 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 4 27 71.1 71.1 71.1 

5 11 28.9 28.9 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
Kepuasan Kerja (Z) 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 18 1 2.6 2.6 2.6 

19 6 15.8 15.8 18.4 

20 10 26.3 26.3 44.7 

21 7 18.4 18.4 63.2 

22 6 15.8 15.8 78.9 

23 4 10.5 10.5 89.5 

24 4 10.5 10.5 100.0 

Total 38 100.0 100.0  
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 Variabel Kepemimpinan Tranformasional (Y) 
 

Statistics 

 C1 C2 C3 C4 

Kepemimpina
n 

Transformasi
onal (X) 

N Valid 38 38 38 38 38 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.18 4.26 4.39 4.11 16.95 

 

 
 
Frequency Table 
 

 

 
C1 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 3 4 10.5 10.5 10.5 

4 23 60.5 60.5 71.1 

5 11 28.9 28.9 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
C2 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 5.3 5.3 5.3 

4 24 63.2 63.2 68.4 

5 12 31.6 31.6 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
C3 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 4 23 60.5 60.5 60.5 

5 15 39.5 39.5 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

 
C4 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 3 3 7.9 7.9 7.9 

4 28 73.7 73.7 81.6 

5 7 18.4 18.4 100.0 

Total 38 100.0 100.0  
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Kepemimpinan Transformasional (X) 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 14 1 2.6 2.6 2.6 

15 2 5.3 5.3 7.9 

16 12 31.6 31.6 39.5 

17 13 34.2 34.2 73.7 

18 5 13.2 13.2 86.8 

19 3 7.9 7.9 94.7 

20 2 5.3 5.3 100.0 

Total 38 100.0 100.0  

 

3. Uji Hipotesis 

 

1. Y = 𝜌y𝑥 X + 𝑒1 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 Kepemimpina
n 
Transformasi
onal (X)b 

. Enter 

 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
(Y) 
b. All requested variables entered. 

 

 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .643a .413 .397 1.135 

 
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional 
(X) 

 

 
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 32.664 1 32.664 25.349 .000b 

Residual 46.389 36 1.289   

Total 79.053 37    

 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Y) 
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional (X) 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.725 2.414  4.029 .000 

Kepemimpinan 
Transformasional (X) 

.715 .142 .643 5.035 .000 

 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Y) 

 

 

2. Z = 𝜌z𝑥 X + 𝑒2 

 
Variables Entered/Removeda 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 Kepemimpina
n 
Transformasi
onal (X)b 

. Enter 

 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z) 
b. All requested variables entered. 

 

 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .536a .287 .267 1.414 

 
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional 
(X) 

 

 
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 29.009 1 29.009 14.512 .001b 

Residual 71.965 36 1.999   

Total 100.974 37    

 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z) 
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional (X) 

 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.607 3.006  3.196 .003 
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Kepemimpinan 
Transformasional (X) 

.674 .177 .536 3.809 .001 

 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z) 

 

 

3 . Y = 𝜌𝑦𝑧 Z + 𝑒3 

 
Variables Entered/Removeda 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 Kepuasan 
Kerja (Z)b 

. Enter 

 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
(Y) 
b. All requested variables entered. 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .561a .315 .296 1.226 

 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (Z) 

 

 
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 24.916 1 24.916 16.568 .000b 

Residual 54.137 36 1.504   

Total 79.053 37    

 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Y) 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (Z) 

 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11.397 2.574  4.428 .000 

Kepuasan Kerja 
(Z) 

.497 .122 .561 4.070 .000 
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4. Y = 𝜌𝑧𝑥 X + 𝜌𝑦𝑧 Z + 𝑒4 

 
 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
(Y) 

Variables Entered/Removeda 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 Kepemimpina
n 
Transformasi
onal (X)
 
 
 
  , 
Kepuasan 
Kerja (Z)b 

. Enter 

 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
(Y) 
b. All requested variables entered. 

 

 
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .692a .479 .449 1.085 

 
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional 
(X)     , Kepuasan Kerja (Z) 
b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Y) 

 

 
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 37.880 2 18.940 16.101 .000b 

Residual 41.172 35 1.176   

Total 79.053 37    

 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Y) 
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional (X)   
  , Kepuasan Kerja (Z) 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 7.138 2.613  2.732 .010   

Kepuasan Kerja 

(Z) 

.269 .128 .304 2.106 .042 .713 1.403 
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Kepemimpinan 

Transformasiona

l (X) 

.534 .161 .480 3.320 .002 .713 1.403 

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Y) 

 

 

4. Uji Asumsi Klasik 
Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation N 

Predicted Value 19.72 24.27 21.84 1.012 38 

Std. Predicted Value -2.093 2.401 .000 1.000 38 

Standard Error of 
Predicted Value 

.176 .465 .294 .082 38 

Adjusted Predicted 
Value 

19.28 24.11 21.83 1.018 38 

Residual -2.127 2.276 .000 1.055 38 

Std. Residual -1.962 2.099 .000 .973 38 

Stud. Residual -2.051 2.293 .006 1.019 38 

Deleted Residual -2.326 2.717 .013 1.158 38 

Stud. Deleted Residual -2.155 2.451 .006 1.042 38 

Mahal. Distance .004 5.828 1.947 1.647 38 

Cook's Distance .000 .340 .033 .059 38 

Centered Leverage 
Value 

.000 .158 .053 .045 38 

 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Y) 

 
 
 
 
 
 
Charts 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardiz
ed Residual 

N 38 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.05487465 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .109 

Positive .089 

Negative -.109 

Test Statistic .109 

Asymp. Sig. (2-tailed)c .200d 

Monte Carlo Sig. (2-
tailed)e 

Sig. .305 

99% Confidence 
Interval 

Lower Bound .294 

Upper Bound .317 

 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
e. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 
2000000. 
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Lampiran 4 R-Tabel dan T-Tabel 

 

 R-Tabel 
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 T-Tabel 

 


