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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk melihat peran gaya kepemimpinan transformasional di kalangan ASN 

khususnya di provinsi Sulawesi Selatan serta pengaruhnya terhadap perilaku para ASN tersebut. Perilaku para 

ASN dalam hal ini diproksikan dengan kepercayaan terhadap atasan (trust) dan kepuasan kerja (job 

satisfaction).  Secara garis besar penelitian ini menggunakan tahap kualitatif sebagai penelitian pendahuluan dan 

tahap kuantitatif. Pada tahap kualitatif, penulis melakukan wawancara dengan 30 (tiga puluh) responden untuk 

mengetahui bentuk kepemimpinan yang efektif dalam organisasinya, kepercayaan terhadap atasan, dan 

kepuasan kerja. Selanjutnya,  kuesioner yang akan digunakan sebagai alat ukur penelitian disusun berdasarkan 

hasil wawancara yang telah dilakukan terhadap 30 (tiga puluh) informan kunci. Kemudian dilakukan analisis 

face validity, social desirability response, dan construct vailidity (convergent dan discriminant). Jumlah sampel 

adalah sebanyak 350 orang. selanjutnya dilakukan pengukuran pengaruh variabel kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh kepercayaan terhadap atasan dengan 

menggunakan metode SEM. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positip dan signifikan pada kepercayaan ASN terhadap atasannya. Variabel kepercayaan 

berpengaruh positip dan signifikan pada kepuasan kerja ASN. Variabel kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positip dan signifikan pada kepuasan kerja ASN. Variabel kepercayaan terhadap atasan memediasi 

sebagian hubungan antara kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja ASN. Kepemimpinan 

transformasional mampu menjelaskan dan memprediksi kepercayaan ASN sebesar 44,81%. Demikian pula 

kepemimpinan transformasional dan kepercayaan mampu menjelaskan dan memprediksi kepuasan kerja ASN 

sebesar 44,49%. Secara keseluruhan kepemimpinan transformasional dalam penelitian ini mampu memahami, 

menjelaskan, dan memprediksi kepercayaan terhadap atasan yang berdampak pada kepuasan kerja para pegawai 

negeri sipil.  

 

Kata Kunci : Kepemimpinan transformasional; Kepercayaan; Kepuasan Kerja; SEM 

 

Abstract. The purpose of the research is to study the transformational leadership style and how it influence the 

behavior among Civil Servants Apparatus (CSA) in the provinces of  South, Middle, and Southeast Sulawesi 

province. The Behavior of CSA is represented with trust towards their leader and job satisfaction. In general, 

this research use Qualitatif phase as preliminary research followed by the quantitative phase. In the qualitative 

phase, an interview with 30 respondents was conducted to learn about the most effective form of leadership in 

an organization, trust towards their leader, and job satisfaction. Afterward, the questioner use in this research 

was formed accordingly, followed by face validity, social desirability response, and construct validity test. The 

number of samples used in this research is 350 respondents. Finally, the influence of transformational leadership 

variable towards job satisfaction mediated by trust is measured using SEM method.The research results showed 

that transformational leadership is positively and significantly related to trust and job satisfaction of CSA. Trust 

is positively and significantly related to job satisfaction of CSA  and  partly mediate the relationship between 

transformational leadership and job satisfaction. Transformational leadership predicts 44,8% of CSA’s trust, 

and, both transformational leadership and trust predict 44,9% of CSA’s job satisfaction.  Overall, 

transformational leadership is able to understand,  explain, and predict trust towards their leader which leads to 

job satisfaction of CSA.  

 

Keywords: Job satisfaction; Transformational leadership; Trust; SEM 
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PENDAHULUAN 

Berdasarkan pengamatan awal penulis, dari 

200 orang ASN yang bekerja di pemerintahan 

provinsi Sulawesi Selatan, 130 orang menyatakan 

tidak puas dengan kepemimpinan yang dirasakannya 

selama bekerja menjadi ASN di instansinya, 30 orang 

menyatakan puas, sedangkan 40 orang tidak 

memberikan pernyataan. Berhubungan dengan 

motivasi kerja, 125 orang menyatakan tidak 

termotivasi dengan gaya kepemimpinan yang 

diterapkan di instansinya, 50 orang menyatakan biasa-

biasa saja, dan 25 orang menyatakan cukup 

termotivasi dengan gaya kepemimpinan yang 

diterapkan di instansinya. Lebih lanjut, berhubungan 

dengan tingkat kepercayaan terhadap atasannya, 134 

orang menyatakan cenderung tidak percaya dengan 

kemampuan atasannya dalam memimpin 

organisasinya, 40 orang menyatakan percaya dengan 

kemampuan atasannya, dan 25 orang tidak 

memberikan pernyataan sama sekali. 

Masih dalam tahap awal pengamatan yang 

dilakukan oleh penulis, dari 200 ASN tersebut yang 

penulis wawancara, 160 orang menyatakan cenderung 

bersikap pragmatis dalam melaksanakan 

pekerjaannya, 40 orang menyatakan tulus dan 

sungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan yang 

diserahi oleh atasannya. Berhubungan dengan sikap 

menolong terhadap sesama rekan kerjanya, 146 orang 

cenderung menolong dengan pamrih, 54 orang selalu 

menolong dengan tulus terhadap rekannya 

Secara keseluruhan, berdasarkan hasil 

pengamatan awal tersebut, dapat dilihat bahwa gaya 

kepemimpinan sangat berpengaruh terhadap perilaku 

kewargaan organisasi (Yukl 1989 2008). 

Sebagaimana yang dikemukakan oleh Organ (1990) 

dan Podsakoff et al. (2000) bahwa perilaku 

kewargaan organisasi terdiri dari: perilaku bawahan 

yang bersungguh-sungguh, menolong, dan tanggung 

jawab; melakukan pekerjaan melebihi harapan atasan; 

ikut terlibat dalam pengaturan organisasi; dan 

meningkatkan aspek-aspek dalam pekerjaan meskipun 

inovasi tidak terlalu dibutuhkan. Dalam hal ini gaya 

kepemimpinan yang baik akan berpengaruh pada 

motivasi, komitmen, keterlibatan bawahan, kepuasan 

kerja, dan kepercayaan bawahan terhadap atasan 

(Yukl 1989; 2008).  

Oleh karena itu, jika diterapkan gaya 

kepemimpinan yang baik di organisasi ASN, maka 

mereka akan selalu termotivasi untuk melaksanakan 

pelayanan publik dengan baik terhadap masyarakat 

yang membutuhkan. Dengan demikian, gaya 

kepemimpinan yang baik dan tepat di organisasi 

pemerintahan akan berpengaruh terhadap kepercayaan 

bawahan terhadap atasan dan kepuasan kerja. 

Lebih lanjut, berdasarkan fenomena tersebut 

maka, gaya kepemimpinan yang dianggap paling 

sesuai dalam situasi dan kondisi kerja yang kompleks 

adalah gaya kepemimpinan transformasional. isu 

utama yang akan diangkat adalah peran gaya 

kepemimpinan transformasional di kalangan ASN 

khususnya di provinsi Sulawesi Selatan serta 

pengaruhnya terhadap perilaku para ASN tersebut. 

Perilaku para ASN dalam hal ini diproksikan dengan 

kepercayaan terhadap atasan (trust) dan kepuasan 

kerja (job satisfaction). 

Ada dua kesenjangan yang akan dikemukakan 

dalam penelitian ini. Kesenjangan penelitian tersebut 

berhubungan dengan kerangka model gaya 

kepemimpinan transformasional yang penulis 

gunakan sebagai dasar teori utama, yaitu:  

kesenjangan teoritis dan kesenjangan metodologi. 

Kesenjangan teoritis dalam penelitian ini 

berhubungan dengan kekurangan teori gaya 

kepemimpinan transformasional yang selama ini 

diperdebatkan oleh para ahli. Yukl (2013) menyatakan 

bahwa sebagian besar teori kepemimpinan 

transformasional kurang membahas proses mengenai 

pengaruh yang mendasari kepemimpinan tersebut. 

Lebih lanjut, Yukl (2013) menyatakan bahwa 

sebagian besar teori tersebut masih berpusat pada 

pemimpin, dan lebih menekankan mengenai pengaruh 

pemimpin pada pengikut. 

Oleh karena itu menurut Yukl (2013) bahwa 

dalam gaya kepemimpinan transformasional perlu 

lebih memusatkan perhatian pada proses pengaruh 

timbal balik, kepemimpinan bersama, dan pengaruh 

timbal balik di antara para bawahan/pengikut itu 

sendiri. Dengan demikian, dalam gaya kepemimpinan 

transformasional  teorinya akan lebih kokoh jika 

diperkuat dengan penjelasan yang baik mengenai 

proses para pemimpin dalam meningkatkan rasa 

saling percaya dan kerjasama, pemberdayaan, 

identifikasi kolektif, keberhasilan kolektif, dan 

pembelajaran kolektif (Yukl 2013). 

Peran kepercayaan dalam kepemimpinan 

transformasional sudah lama diakui oleh para 

ahli/peneliti di bidang kepemimpinan (Bligh 2017). 

Model kepemimpinan transformasional yang 

dikemukakan oleh Bass (1999) menyatakan bahwa 

gaya kepemimpinan  ini sangat efektif dalam 

membentuk kepercayaan bawahan/pengikut. Beberapa 

penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara 

kepemimpinan transformasional dan kinerja 

bergantung pada kepercayaan  pengikut pada 

pemimpin dan nilai-nilai yang sesuai. 

Kesenjangan yang kedua dalam penelitian ini 

merupakan kesenjangan metodologi. Kesenjangan 

metodologi dalam penelitian ini sangat erat 

hubungannya dengan pengukuran dimensi 

kepemimpinan transformasional yang menggunakan 

MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) yang 

dikembangkan oleh Avolio dan Bass (1995). Salah 

satunya dinyatakan oleh Tracey dan  Hinkin (1998) 

bahwa  kejelasan konseptual mengenai berbagai 

dimensi kepemimpinan transformasional telah dikritik 

oleh para ahli/peneliti lainnya karena dianggap kurang 

jelas. Secara khusus, empat dimensi transformasional 
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yang diidentifikasi oleh MLQ (pengaruh ideal, 

motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan 

perhatian individual) selalu tumpang tindih secara 

substansial, sehingga menunjukkan bahwa keempat 

dimensi ini tidak didefinisikan secara jelas dan tidak 

berbeda secara konseptual (Bligh 2017). 

Sesuai dengan Tracey dan  Hinkin,  Tejeda et al. 

(2001) menyatakan bahwa keempat faktor tersebut 

memiliki berkorelasi yang sangat tinggi di MLQ, 

sehingga menunjukkan bahwa keempat faktor tersebut 

tidak berbeda. Lebih lanjut, sebagaimana yang 

dinyatakan oleh Hinkin dan Schriesheim (2008) 

bahwa terdapat ketidakjelasan  mengenai sesuatu yang 

menyatukan keempat dimensi kepemimpinan 

transformasional dibandingkan dengan perilaku 

kepemimpinan lainnya. Hal ini justru menimbulkan 

pertanyaan besar mengenai validitas teori 

kepemimpinan transformasional dan MLQ, khususnya 

validitas konstruk. Indikator-indikator pengukuran 

dalam MLQ telah diuji dan divalidasi secara luas, 

seperti yang dilakukan oleh Anatonakis et al. (2003).  

Namun, menurut Tejeda et al. (2001), beberapa 

peneliti tidak dapat melakukan replikasi terhadap 

indikator-indikator dalam MLQ secara keseluruhan 

dan biasanya mereka menemukan jumlah yang kurang 

dari keseluruhan indikator yang terdapat dalam MLQ. 

Berdasarkan hal tersebut, Antonakis et al. (2003) 

menyatakan bahwa hasil penelitian yang tidak 

konsisten mengenai indikator-indikator dalam MLQ, 

mungkin disebabkan oleh sampel pemimpin yang 

heterogen dari berbagai budaya, organisasi, dan 

tingkatan organisasi.  Oleh karena itu, Bass dan 

Riggio (2006) berpendapat bahwa sangat penting 

untuk dapat membedakan dimensi-dimensi yang 

membentuk kepemimpinan transformasional demi 

kejelasan konseptual dan pengembangan indikator-

indikator kepemimpinan. Namun, Hinkin dan 

Schriesheim (2008) justru menyarankan bahwa lebih 

baik jika para peneliti di bidang kepemimpinan untuk 

menentukan dimensi dan indikator kepemimpinan 

transformasional secara bebas tanpa menggunakan 

dimensi dan indikator kepemimpinan 

transformasional yang sudah ada. 

Dengan demikian, dalam penelitian ini penulis 

akan menggunakan pengembangan indikator-indikator 

dari MLQ dengan empat dimensi, yaitu: pengaruh 

ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan 

perhatian individual dalam pengukuran 

kepemimpinan transformasional yang dirasakan ASN 

di lingkungan pemerintah daerah provinsi Sulawesi 

Selatan. 

LANDASAN TEORI  

Kepemimpinan transformasional 

Bass dan Avolio (1992) pada awalnya 

mengemukakan akan pentingnya mengembangkan 

pemimpin yang transformasional agar tanggap 

terhadap perubahan dan berinovasi dalam organisasi 

(Vinger dan Cilliers 2006). Para pemimpin jenis ini 

diyakini mampu menginspirasi keinginan para 

pengikutnya untuk terlibat dalam pengembangan diri, 

dan pengembangan kelompok serta organisasi melalui 

peningkatan kesadaran mengenai isu-isu kunci dan 

peningkatan kepercayaan diri. Pemimpin ini juga 

memiliki pengaruh, perhatian, menggugah, dan 

inspiratif pada bawahannya. 

Model kepemimpinan transformasional ini 

memiliki empat komponen perilaku yang harus 

dimiliki oleh pemimpin yang ideal (Antonakis et al. 

2003; Bass dan Riggio 2006; Horwitz et al. 2008; 

Jung et al. 2003; Vinger dan Cilliers 2006): 

a. Idealized influence (pengaruh yang ideal) adalah 

perilaku yang meningkatkan identifikasi 

pengikut terhadap seorang pemimpin, seperti 

keberanian dan dedikasi serta rela berkorban 

untuk memberikan manfaat bagi pengikut.  

b. Intellectual stimulation (stimulasi intelektual) 

adalah perilaku yang memengaruhi pengikut 

untuk melihat masalah dari perspektif baru dan 

mencari solusi yang lebih kreatif. 

c. Individualized consideration (pertimbangan 

individual) merupakan perilaku pemimpin dalam 

memberikan dukungan, dorongan, dan melatih 

para pengikut.  

d. Inspirational motivation (motivasi yang 

menginspirasi) merupakan perilaku pemimpin 

yang meliputi pengkomunikasian visi yang 

menarik, dan penggunaan simbol untuk 

memfokuskan upaya bawahan (Bass dan Riggio 

2006).  

Kepercayaan 

Kepercayaan adalah keadaan psikologis yang 

terjadi ketika kita memutuskan untuk terlibat dengan 

sesuatu yang tidak pasti karena adanya harapan yang 

positip terhadap perubahan yang terjadi mengenai  hal 

tersebut (Rousseau et al. 1998; Simpson 2007). 

Meskipun kita tidak mampu mengendalikan situasi 

dan kondisi, tetapi kita rela untuk mengambil 

kesempatan bahwa orang lain akan ada untuk kita. 

Kepercayaan adalah atribut utama yang 

berhubungan dengan kepemimpinan. Jika hal tersebut 

dilanggar maka akan terjadi efek merugikan yang 

serius terhadap kinerja kelompok (Dirks dan Ferrin 

2002; Zacharatos et al. 2005; Asencio 2016). Menurut 

Robbins dan Judge (2015) bahwa seorang pemimpin 

telah memiliki pekerjaan sendiri, dia bekerja dengan 

orang lain untuk menemukan dan memecahkan 

masalah. Tetapi kemampuan pemimpin untuk 

mendapatkan akses ke pengetahuan dan pemikiran 

kreatif dalam memecahkan masalah tergantung pada 

sejauhmana bawahan percaya kepadanya (Robbins 

dan Judge 2015). Kepercayaan dan kelayakan untuk 

dipercaya akan menjadi penghubung pemimpin 

dengan pengetahuan dan kerja sama (Paliszkiewicz 

2011). 

Kepuasan kerja 

Setiap orang yang bekerja berharap untuk 

memeroleh kepuasan dari tempatnya bekerja. Pada 
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dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual karena setiap individu akan memiliki 

tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 

nilai-nilai yang berlaku dalam dirinya. Semakin 

banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat 

kepuasan yang dirasakan. 

Menurut Judge et al. (2001) kepuasan kerja 

adalah suatu keefektivan respons emosional terhadap 

berbagai aspek pekerjaan. Judge et al. (2002) 

mendeskripsikan kepuasan kerja adalah perasaan 

pegawai yang berhubungan dengan adanya 

kesenangan atau tidak dalam pekerjaannya. Menurut 

Judge et al. (2002) kepuasan kerja adalah sikap umum 

seseorang terhadap pekerjaannya yang menunjukkan 

perbedaan antara jumlah penghargaan yang 

diterimanya dan jumlah yang diyakini seharusnya 

diterima. 

Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau 

emosional terhadap berbagai segi atau aspek 

pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja bukan 

merupakan konsep tunggal (Judge dan Illies 2004). 

Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek 

pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek 

lainnya. Kepuasan kerja merupakan sikap (positif) 

tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul 

berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja (Judge 

dan Illies 2004).  

Hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dengan kepercayaan terhadap 

atasan. 

Dalam berbagai teori kepemimpinan, variabel 

kepercayaan yang paling sering dikutip dalam literatur 

mengenai kepemimpinan transformasional (Dirks dan 

Ferrin 2002). Menurut beberapa ahli, pemimpin yang 

menerapkan gaya kepemimpinan transformasional 

akan terlibat dalam tindakan yang mendapatkan 

kepercayaan dari pengikutnya dan selanjutnya akan 

memperoleh hasil yang diinginkan (Podsakoff et al. 

1990). Pillai et al. (1999) menyatakan bahwa 

pemimpin yang transformasional ketika bekerja  dapat 

membangun hubungan pertukaran sosial dengan para 

pengikutnya. Dengan kata lain, pemimpin yang 

transformasional dapat membangun kepercayaan 

dengan menunjukkan perhatian secara individual dan 

menghormati para pengikutnya (Jung et al. 2003).  

H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh 

positip pada kepuasan kerja para pegawai 

negeri sipil di lingkungan pemda Sulawesi 

Selatan. 

 

Hubungan antara kepercayaan terhadap atasan 

dengan kepuasan kerja 

Kepercayaan terhadap pimpinan sangat 

penting, karena hal tersebut dapat mendorong 

bawahan untuk memiliki keyakinan bahwa 

pemimpinnya akan membantu mereka dalam 

menyelesaikan tantangan yang terkait dengan 

pekerjaan, sehingga pada akhirnya menghasilkan 

kepuasan kerja dan keterlibatan kerja (Chughtai et al. 

2015). Menurut Idrissou et al (2013) dan Brown et al 

(2015), tingkat kepercayaan bawahan yang tinggi 

pada pimpinan akan menghasilkan kinerja organisasi 

yang positif. Hal ini karena bawahan akan 

meningkatkan kinerja ketika mereka diperlakukan 

dengan jujur dan adil, sedangkan kepercayaan 

bawahan yang rendah pada pimpinan akan 

menyebabkan ketidakpuasan kerja dan ketidak 

terlibatan bawahan dalam bekerja. 

H2: kepercayaan terhadap atasan berpengaruh positip 

pada kepuasan kerja para pegawai negeri sipil 

di di lingkungan pemda Sulawesi Selatan. 

 

Hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dengan kepuasan kerja 

Berdasarkan kajian literatur, pemimpin yang 

menggunakan gaya kepemimpinan transformasional 

cenderung untuk menciptakan kondisi kerja yang 

positip melalui kepuasan kerja bawahan dan motivasi 

bawahan (Bass dan Riggio 2006; Yang 2014; Nasra 

dan Heilbrunn 2016; Sayadi 2016). Lebih lanjut, 

berdasarkan penelitian lainnya, kepemimpinan 

transformasional juga membentuk kepuasan kerja 

pengikut dan kepuasan pengikut terhadap pemimpin 

(Lowe dan Kroeck 1996; Yang et al. 2011; Misra dan 

Srivastava 2018) serta komitmen pengikut terhadap 

organisasi (Camps dan Rodriguez 2011). Bass (1998) 

dalam penelitiannya juga menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional mempengaruhi 

kepuasan kerja bawahan dan komitmen bawahan 

terhadap organisasi (Bass dan Riggio 2006).  

H3: kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh positip terhadap kepuasan kerja 

pegawai negeri sipil di di lingkungan pemda 

Sulawesi Selatan. 

 

METODE PENELITIAN 

Strategi Penelitian 

Secara garis besar penelitian ini menggunakan 

tahap kualitatif sebagai penelitian pendahuluan dan 

tahap kuantitatif. Pada tahap kualitatif, penulis 

melakukan wawancara dengan 30 (tiga puluh) 

responden untuk mengetahui bentuk kepemimpinan 

yang efektif dalam organisasinya, kepercayaan 

terhadap atasan, dan kepuasan kerja. 

Pada tahap kuantitatif, penulis melakukan 

penyusunan kuesioner yang akan digunakan sebagai 

alat ukur penelitian berdasarkan hasil wawancara 

yang telah dilakukan terhadap 30 (tiga puluh) 

informan kunci. Setelah melakukan penyusunan 

kuesioner, penulis melakukan face validity, social 

desirability response, dan construct vailidity 

(convergent dan discriminant). Setelah hasil validitas 

yang diperoleh memenuhi harapan penulis, 

selanjutnya penulis melakukan pengukuran pengaruh 

variabel kepemimpinan transformasional terhadap 
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kepuasan kerja yang dimediasi oleh kepercayaan 

terhadap atasan. 

Definisi Operasional dan Pengukuran 

Kepemimpinan transformasional  

Kepemimpinan transformasional adalah 

kepemimpinan yang membentuk nilai-nilai moral 

pengikut dalam upaya untuk meningkatkan kesadaran 

mengenai isu-isu etis serta memobilisasi energi dan 

sumber daya mereka untuk mereformasi organisasi 

(Bass dan Riggio 2006; Yukl 2013). Kepemimpinan 

transformasional memiliki empat dimensi, yaitu: 

Idealized influence (pengaruh yang ideal); Intellectual 

stimulation (stimulasi intelektual); Individualized 

consideration (pertimbangan individual); 

Inspirational motivation (motivasi yang 

menginspirasi). Jawaban yang diberikan diukur 

dengan menggunakan skala Likert untuk 1 = Sangat 

Tidak setuju (STS), 2 = Tidak Setuju (TS), 3 = netral 

(N), 4 = Setuju (S), dan 5 = Sangat Setuju (SS). 

Kepercayaan terhadap atasan  

Kepercayaan adalah keadaan psikologis yang 

terjadi ketika kita memutuskan untuk terlibat dengan 

sesuatu yang tidak pasti karena adanya harapan yang 

positip terhadap perubahan yang terjadi mengenai  hal 

tersebut (Rousseau 1998; Simpson 2007). 

Kepercayaan adalah atribut utama yang berhubungan 

dengan kepemimpinan. Jika hal tersebut dilanggar 

maka akan terjadi efek merugikan yang serius 

terhadap kinerja kelompok (Dirks dan Ferrin 2002; 

Zacharatos et al. 2005; Asencio 2016). Kepercayaan 

terhadap atasan terdiri dari empat dimensi, yaitu: 

Benevolence (keramahan); Integrity (integritas); 

Predictability (dapat diprediksi); Competence 

(kompetensi).mJawaban yang diberikan diukur 

dengan menggunakan skala Likert. 

Kepuasan Kerja 

 Kepuasan Kerja merupakan pernyataan 

emosi yang menyenangkan yangberasal dari penilaian 

seseorang atas pekerjaannya atau pengalaman 

kerjanya, (Judge et al. 2002). Kepuasan kerja diukur 

dengan menggunakan indikator yang dikembangkan 

oleh Ilies dan Judge (2004), yang telah divalidasi oleh 

Niklas dan Doorman (2005), terdiri dari lima item 

pertanyaan pada 5 skala Likert. 

Pengujian Instrumen 

Pengujian instrumen dilakukan untuk menguji 

apakah instrumen penelitian yang digunakan mampu 

untuk mengukur konstruk penelitian yang ingin 

diukur. Penelitian ini menggunakan face validity, 

content validity, convergent validity, dan discriminant 

validity (Hair et al. 2010). 

Pilot test dalam penelitian ini dilakukan 

dengan tujuan utama pada pengujian Social 

Desirability Response (SDR) dan pengujian konstruk 

(validitas dan reliabilitas). Tahap selanjutnya adalah 

melakukan pengujian reliabilitas konstruk. Pengujian 

ini dilakukan dengan tujuan untuk menguji 

konsistensi indikator-indikator yang digunakan dalam 

penelitian.  

Desain pengambilan sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai 

Negeri Sipil/PNS dan unit analisis  adalah PNS yang 

berada di Kota Makassar. Penelitian ini menggunakan 

sampel purposif. Responden yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah mereka yang memenuhi tiga 

kriteria berikut ini: (1) Pria dan Wanita, (2) PNS yang 

bekerja di Provinsi Sulawesi Selatan, (3) Bersedia 

untuk terlibat dalam penelitian. Dalam penelitian ini 

karena formula penentuan besaran sampel tidak dapat 

digunakan untuk sampel non probabilitas, maka 

penentuan besaran sampel non probabilitas biasanya 

didasarkan pada subjektifitas peneliti atau komparasi 

pada studi-studi terdahulu (Hair et al. 2010). Chin et 

al. (1995) menyatakan bahwa besaran sampel minimal 

dalam penelitian dengan menggunakan SEM berbasis 

varians adalah 5 (lima) sampai dengan 10 (sepuluh) 

kali jumlah indikator atau 10 kali jumlah parameter 

yang terdapat dalam model penelitian. Dalam 

penelitian ini jumlah parameter ada tiga, maka 

besaran sampel minimal untuk penelitian ini adalah 3 

x 10 = 30 (tiga puluh) responden (Chin et al. 1995). 

Dengan demikian besaran sampel dalam penelitian ini 

ditetapkan sebanyak 350 (tiga ratus lima puluh) 

responden. Dalam penelitian ini, pengambilan sampel 

menggunakan teknik purposive sampling.  

Metode analisis data 
Penelitian ini menggunakan teknik Structural 

Equation Modelling (SEM) berbasis varians dengan 

bantuan program Smart PLS. Alasan utama 

penggunaan SEM berbasis varians dalam penelitian 

ini adalah karena terdapat satu konstruk dengan 

indikator formatif yang akan diukur, yaitu 

kepemimpinan transformasional. Sebagaimana yang 

dinyatakan oleh MacKenzie et al. (2005), bahwa 

ketika ingin mengukur kepemimpinan 

transformasional dengan menggunakan SEM, maka 

konstruk tersebut harus diperlakukan sebagai konstruk 

dengan indikator formatif. Demikian pula, dengan 

variabel kepercayaan terhadap atasan yang dalam 

penelitian ini merupakan konstruk dengan indikator 

formatif. SEM berbasis varians mampu menganalisis 

variabel laten dalam analisis (Hair et al. 2010). 

Penelitian ini menggunakan pendekatan SEM secara 

dua tahap, yaitu: model pengukuran dan model 

struktural. Model pengukuran ditujukan untuk 

mengkonfirmasi sebuah dimensi atau faktor 

berdasarkan indikator-indikator empirisnya. Model 

struktural adalah model mengenai struktur hubungan 

yang membentuk atau menjelaskan kausalitas antara 

faktor.  

Pengujian model 

Penelitian ini menggunakan SEM berbasis 

variance atau SEM PLS dengan bantuan program 

SMART PLS 2.0.M3. Hal ini karena dua konstruk 

dalam penelitian ini, yaitu kepemimpinan 

transformasional dan kepercayaan terhadap atasan 

merupakan konstruk dengan indikator formatif, 

sehingga SEM berbasis variance lebih tepat untuk 
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digunakan. Evaluasi model PLS dilakukan dengan 

mengevaluasi outer model dan inner model. Outer 

model merupakan model pengukuran untuk menilai 

validitas dan reliabilitas model. Melalui proses iterasi 

algoritma, parameter model pengukuran (validitas 

konvergensi, validitas diskriminan, composite 

reliability, dan cronbach alpha) diperoleh termasuk 

nilai R2 sebagai parameter ketepatan model prediksi.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik data penelitian 

Karakteristik data dalam penelitian ini 

ditunjukkan dengan statistik deskriptif yang terdiri 

atas nilai rerata, deviasi standar, varians, skewness, 

dan kurtosis. Pengujian normalitas data, nilai ekstrim, 

dan kecukupan sampel juga dijelaskan dalam 

pembahasan ini. Karakteristik data penelitian dapat 

dilihat pada Tabel 1. 

 

Tabel 1. Statistik Deskriptif 

Variabel-Variabel Model Penelitian  
Variabel Minimum Maksi

mum 
Rata-

rata 
Deviasi 

Standar 

Kepemimpinan 

Transformasional 

1.00 5,0 3,53 0,8 

Kepercayaan 

terhadap atasan 

1,00 5,0 3,51 0,9 

Kepuasan kerja 1,00 5,0 3,48 0,6 

 

Dari Tabel 1, hasil penelitian menunjukkan 

bahwa variabel dalam penelitian ini yang memiliki 

nilai  tanggapan  rata-rata  tertinggi  adalah 

kepemimpinan transformasional. Dengan demikian, 

secara umum ASN di kota Makassar merasakan 

kepemimpinan transformasional yang positip 

selama bertugas di organisasi tersebut. Beberapa 

peneliti telah menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki peran penting dalam 

pelaksanaan pekerjaan oleh para pegawai/karyawan. 

Selanjutnya, nilai tanggapan rata-rata 

tertinggi kedua adalah variabel kepercayaan 

terhadap atasan yang mencerminkan bahwa secara 

umum ASN di pemda Provinsi Sulawesi dalam 

penelitian ini merasakan adanya kepercayaan 

terhadap atasannya. Sebagaimana yang 

dikemukakan oleh Kepercayaan adalah atribut 

utama yang berhubungan dengan kepemimpinan. 

Jika hal tersebut dilanggar maka akan terjadi efek 

merugikan yang serius terhadap kinerja kelompok 

(Dirks dan Ferrin, 2002; Zacharatos, et al. 2005; 

Asencio, 2016).  

Hasil uji validitas dan reliabilitas sebelum analisis 

Structural Equation Modeling (SEM) 

Hasil uji validitas 

Pengujian validitas muka terhadap tiga 

konstruk utama penelitian yang meliputi 

kepemimpinan transformasional, kepercayaan 

terhadap atasan, dan motivasi kerja, telah dilakukan 

oleh peneliti sebelumnya yang menggunakan 

instrumen penelitian yang sama, meskipun konteks 

yang diteliti ada yang berbeda. 

Pengujian validitas lainnya di dalam penelitian 

ini adalah pengujian validitas konstruk. Validitas 

konstruk adalah kesesuaian antara penggunaan alat 

ukur dan teori (Cooper dan Schindler, 2014; Neuman, 

2014). Validitas konstruk terdiri dari dua jenis yaitu: 

validitas konvergensi dan validitas diskriminan 

(Cooper dan Schindler, 2014, hal. 259; Neuman, 

2014, hal. 216). Validitas konvergensi menunjukkan 

bahwa nilai yang diperoleh dari butir-butir pertanyaan 

yang mengukur konsep yang sama memiliki korelasi 

yang tinggi (Hair et al., 2014), sedangkan validitas 

diskriminan adalah ketika instrumen-instrumen 

pengukuran suatu konstruk tidak berkorelasi atau 

tidak bersatu/terpisah dari instrumen-instrumen 

pengukuran suatu konstruk yang lain (Hair et al., 

2014).  

 
Tabel 2. Rotated Component Matrixa 

 

Component 

1 2 3 4 5 

TL1  ,636    

TL2  ,617    

TL3  ,813    

TL4  ,849    

TL5  ,861    

TR1 
  

             
,879 

  

TR2   ,805   

TR3   ,762   

TR4   ,645   

TR5   ,655   

TR6   ,750   

TR7   ,727   

JS1 ,971     

JS2 ,878     

JS3 ,968     

JS4 ,944     

JS5          
,632 

    

JS6          

,836 
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Dapat dilihat pada Tabel 2, bahwa semua 

indikator pengukuran untuk masing-masing konstruk 

menghasilkan nilai factor loading > 0,3 hal ini 

menunjukkan bahwa konstruk-konstruk pengukuran 

memiliki validitas diskriminan yang baik. 

Tabel 3 merupakan nilai Average Variance 

Extracted (AVE) yang diperoleh melalui perhitungan 

dengan rumus:  

AVE =  

n = jumlah indikator pengukuran; λi = factor loading 

(Hair et al., 2014, hlm. 619). 

 

Hasil perhitungan nilai AVE yang dihasilkan 

pada Tabel 3, lebih dari 0,5, sehingga dapat dikatakan, 

satu konstruk dalam penelitian ini memiliki validitas 

konvergensi yang baik (Hair et al., 2014). Nilai AVE 

yang hanya dilihat di sini adalah konstruk kepuasan 

kerja karena konstruk tersebut merupakan konstruk 

dengan indicator reflektif. Sedangkan dua konstruk 

lainnya, yaitu kepemimpinan transformasional dan 

kepercayaan terhadap atasan merupakan konstruk 

dengan indicator formatif, sehingga nilai AVE tidak 

memberikan informasi apapun. 

Tabel 3. Hasil perhitungan Average Variace 

Extracted (AVE) Untuk Masing-masing 

Konstruk 

 

Konstruk Average Variance 

Extracted (AVE) 
Kepemimpinan 

transformasional 

 

Kepercayaan terhadap 

atasan 

 

Kepuasan Kerja 0,586 

 

 

Hasil uji relibilitas 

Pengukuran reliabilitas konstruk/construct 

reliability dalam penelitian ini menggunakan 

Cronbach Alpha (α), sesuai dengan yang dinyatakan 

oleh Nunnaly (1978) serta Kaplan dan Saccuzzo 

(1982) (lihat: Peterson (1994, hal. 382) bahwa nilai α 

yang baik untuk tiap konstruk yang digunakan dalam 

penelitian dasar adalah sebesar 0,70 s/d 0,80. Dengan 

demikian, reliabilitas konstruk dalam penelitian ini 

adalah baik (lihat: Tabel 4). Nilai reliabilitas konstruk 

yang dilihat dalam penelitian ini adalah hanya 

konstruk dengan indikator reflektif, yaitu kepuasan 

kerja.  

 

Tabel 4. Hasil perhitungan Cronbach Alpha 

Untuk Masing-masing Konstruk 

Konstruk Cronbach Alpha 

Kepemimpinan 

transformasional 

 

Kepercayaan terhadap  

atasan 

Kepuasan Kerja 0,811 

 

Hasil Uji Structural Equation Modeling (SEM) 

Hasil Uji Model Pengukuran 

Evaluasi model dalam penelitian ini dilakukan 

dengan mengevaluasi model pengukuran dan model 

struktural (Chin et al., 2008). Evaluasi model 

pengukuran bertujuan untuk menilai validitas dan 

reliabilitas model. Melalui proses iterasi algoritma, 

parameter model pengukuran diperoleh. Parameter 

model pengukuran tersebut adalah validitas 

konvergensi, validitas diskriminan, composite 

reliability, dan cronbach alpha (Chin et al., 2008).  

Dalam penelitian ini uji validitas diskriminan 

dinilai berdasarkan faktor loading pengukuran dengan 

konstruknya (lihat Tabel 6), juga dengan 

membandingkan akar AVE untuk setiap konstruk 

dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk 

lainnya dalam model (lihat Tabel 7). Model memiliki 

validitas diskriminan yang cukup jika akar AVE untuk 

setiap konstruk lebih besar dari pada korelasi antara 

konstruk dengan konstruk lainnya dalam model (Chin 

et al., 2008; Jogiyanto dan Abdillah, 2009). 

 

Tabel 6. Nilai faktor loading pengukuran 

konstruk 

  
kepemimpinan 

transformasional 
kepercayaan  

kepuasan 

kerja 

JS1 0.483736 0.506662 0.784550 

JS2 0.461886 0.456739 0.799627 

JS3 0.462470 0.485446 0.801468 

JS4 0.454485 0.571646 0.730961 

JS5 0.356162 0.417482 0.758740 

JS6 0.489685 0.430010 0.745554 

TL1 0.781945 0.540937 0.441456 

TL2 0.632423 0.404281 0.394737 

TL3 0.869790 0.574490 0.521934 

TL4 0.819554 0.546289 0.486141 

TL5 0.852557 0.565830 0.508505 

TR1 0.536218 0.782840 0.477114 

TR2 0.474554 0.700552 0.432627 

TR3 0.463308 0.679980 0.417049 

TR4 0.504142 0.738480 0.451884 

TR5 0.576050 0.846602 0.520080 

TR6 0.532124 0.782555 0.481103 

TR7 0.542451 0.846219 0.555493 

Sumber: Data primer (2018); Keterangan: Sel yang berwarna gelap 

merupakan nilai faktor loading untuk masing-masing indikator 

dalam penelitian ini. 
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Berdasarkan hasil pada Tabel 6 menunjukkan 

bahwa validitas diskriminan untuk masing-masing 

konstruk adalah baik. Hal ini terlihat dari nilai faktor 

loading untuk pengukuran masing-masing konstruk 

yang telah memenuhi level minimal dan dianggap 

baik serta sudah sesuai dengan rule of thumbs (Hair et 

al., 2014). Demikian pula hasil pada Tabel 7 

menunjukkan validitas diskriminan yang cukup baik. 

Hal ini terlihat dari nilai akar AVE untuk masing-

masing konstruk lebih besar dari pada korelasi antara 

konstruk dengan konstruk lainnya dalam model (Chin 

et al., 2008).  

Tabel 7. Akar AVE dan korelasi antar variabel 

  
Kepemimpinan 

transformasional 
Kepercayaan  

Kepuasan 

kerja 

Kepemimpinan 

transformasional 
0,9212  0,9044 0,9178  

Kepercayaan  0,9044 0,9171  0,8697 

Kepuasan kerja 0,917843 0,869789 0,9181 

Sumber: Data primer (2018); Keterangan: Sel yang berwarna gelap 

dan membentuk diagonal  merupakan nilai akar AVE untuk 

masing-masing konstruk dalam penelitian ini. 

Reliabilitas menunjukkan akurasi, konsistensi, 

dan ketepatan suatu alat ukur dalam melakukan 

pengukuran (Cooper dan Schindler, 2014). Uji 

reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan dua 

metode, yaitu Cronbach alpha dan Composite 

Reliability. Cronbach alpha mengukur batas bawah 

nilai reliabilitas suatu konstruk sedangkan Composite 

Reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas 

suatu konstruk (Cooper dan Schindler, 2014). Namun, 

Composite Reliability dinilai lebih baik dalam 

mengestimasi konsistensi internal suatu konstruk 

(Hair et al., 2014).  

Namun, dalam penelitian ini terdapat dua 

konstruk dengan indikator formatif, yaitu: 

kepemimpinan transformasional dan kepercayaan. 

Dengan demikian, uji konsistensi internal untuk kedua 

konstruk tersebut tidak mutlak untuk dilakukan 

(MacKenzie et al., 2005). Hal ini karena, dalam faktor 

analisis sebagai salah satu tahapan dalam SEM ketika 

melakukan pengujian validitas konstruk, konsekuensi 

menghilangkan  indikator formatif (sebagaimana yang 

dilakukan pada indikator reflektif untuk SEM berbasis 

covarians) dari model pengukuran akan berpotensi 

mengubah makna konstruk (MacKenzie et al., 2005). 

Tabel 8 menunjukkan nilai AVE, Cronbach alpha, 

dan Composite Reliability untuk masing-masing 

konstruk yang hanya memiliki indikator reflektif, 

yaitu emosi positip dan kepuasan kerja. 

 

Tabel 8. Hasil Evaluasi Model 

Pengukuran untuk Konstruk dengan Indikator 

reflektif 

 

Konstruk AVE 
Cronbach 

alpha 

Composite 

Reliability 

Kepemimpinan 

transformasional 

   

kepercayaan 
   

kepuasan kerja 0,588 0,806 0,859 

 

Berdasarkan hasil yang ditunjukkan pada Tabel 

8, dapat disimpulkan bahwa validitas konvergensi dan 

konsistensi internal pengukuran untuk konstruk 

reflektif (kepuasan kerja) dalam penelitian ini adalah 

baik. Hal ini ditunjukkan dengan nilai AVE untuk 

konstruk kepuasan kerja yang berada di atas 0,5 yang 

menunjukkan bahwa validitas konvergensi untuk 

konstruk kepuasan kerja adalah baik. Demikian pula 

dengan nilai Cronbach alpha dan Composite 

Reliability untuk konstruk kepuasan kerja dalam 

penelitian ini. Namun, sebagaimana yang dinyatakan 

oleh Baumgartner dan Homburg (1996, hal. 154) 

bahwa Composite Reliability dinilai lebih baik dalam 

mengestimasi konsistensi internal suatu konstruk. 

Berdasarkan Tabel 8, nilai Composite Reliability 

untuk konstruk kepuasan kerja penelitian ini berada di 

atas 0,6. 

Untuk menguji validitas konstruk formatif 

dalam penelitian ini, yaitu: kepemimpinan 

transformasional dan kepercayaan, maka dilakukan 

proses bootstraping pada program Smart PLS, 

sehingga dihasilkan salah satu output yaitu tabel 

output outer weight. Penulis membandingkan nilai T-

statistik dengan T-tabel (two-tailed). Jika terdapat 

indikator pada masing-masing konstruk formatif 

tersebut yang memiliki nilai T-statistik < 1,96, maka 

indikator tersebut tidak signifikan dalam konstruk 

yang dibentuknya. Dengan demikian konstruk 

tersebut dianggap tidak memenuhi kriteria uji 

validitas konstruk (Jogiyanto dan Abdillah, 2009, hal. 

105). Jika konstruk formatif tidak memenuhi kriteria 

uji validitas konstruk (yaitu terdapat salah satu atau 

lebih indikator yang tidak signifikan) maka konstruk 

formatif tersebut secara statistik tidak dapat diuji lebih 

lanjut dalam model struktural. 

 

Tabel 9. Hasil Evaluasi Model 

Pengukuran untuk Konstruk dengan indikator 

Formatif 

  
T Statistics 

(|O/STERR|) 

JS1 <- kepuasan kerja 13.292200 

JS2 <- kepuasan kerja 12.846445 

JS3 <- kepuasan kerja 13.408605 

JS4 <- kepuasan kerja 11.420539 

JS5 <- kepuasan kerja 8.647066 

JS6 <- kepuasan kerja 9.471119 
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TL1 -> kepemimpinan 

transformasional 
6.648888 

TL2 -> kepemimpinan 

transformasional 
5.125946 

TL3 -> kepemimpinan 

transformasional 
10.280861 

TL4 -> kepemimpinan 

transformasional 
8.389354 

TL5 -> kepemimpinan 

transformasional 
10.909633 

TR1 -> kepercayaan  6.604608 

TR2 -> kepercayaan  6.834680 

TR3 -> kepercayaan  5.289235 

TR4 -> kepercayaan  6.213140 

TR5 -> kepercayaan  9.253459 

TR6 -> kepercayaan  6.553483 

TR7 -> kepercayaan  11.438676 

 

Tabel 9 yang merupakan output outer weight, 

menunjukkan bahwa nilai T-statistik untuk indikator-

indikator konstruk formatif berada > 1,96 (T-tabel). 

Dengan demikian, konstruk formatif dalam penelitian 

ini, yaitu: kepemimpinan transformasional dan 

kepercayaan dapat diuji lebih lanjut dalam model 

struktural penelitian ini. Secara garis besar, diagram 

model pengukuran dalam penelitian ini dapat dilihat 

pada Gambar 1. 

 

 

Hasil Uji Model Struktural 

Dalam penelitian ini pengujian model 

struktural dilakukan untuk memprediksi hubungan 

kausalitas antar variabel laten. Pengujian model 

struktural dalam penelitian ini pada dasarnya ingin 

mengungkap validitas model teoritis yang dibangun 

dalam penelitian ini melalui pengujian hipotesis 

penelitian (Hair et al., 2014). Lebih lanjut, pengujian 

model struktural dalam penelitian ini dilakukan 

dengan mengevaluasi nilai koefisien jalur dan nilai t 

statistik atau nilai Critical Ratio (CR) untuk uji 

signifikansi antar konstruk dalam model struktural 

(Hair et al., 2014).  

Analisis SEM memberikan hasil berupa nilai 

estimasi koefisien, error standard, dan nilai t statistik 

untuk setiap koefisien. Pemilihan tingkat signifikansi 

untuk masing-masing pengujian parameter didasarkan 

pada justifikasi teoritis berkaitan dengan hubungan 

yang diusulkan. Gambar 2 menunjukkan model 

penelitian sesudah analisis model pengukuran yang 

meliputi validitas untuk masing-masing konstruk 

penelitian. 

 

 

Gambar 2 Diagram Hasil Model Struktural 

Tabel 10. Hasil Evaluasi Model Struktural 
Konstruk R-square Effect Size Q square T-statistik 

Kepemimpinan 

transformasional 

 0,669/0,589  8,543/5,58 

Kepercayaan  0,4481 0,419 0,308 3,53 

Kepuasan kerja 0,4449  0,582  

 

Tabel 10 menjelaskan mengenai goodnes of fit 

model struktural dalam penelitian ini. Dalam 

penelitian ini  untuk evaluasi hasil model struktural 

dimulai dengan melihat nilai R-square untuk setiap 

variabel endogen (emosi positip dan kepuasan kerja) 

dalam model yang dihasilkan oleh Smart PLS. Nilai 

R-Square menunjukkan kemampuan variabel-variabel 

bebas dalam menjelaskan varians variabel-variabel 

terikat. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

kemampuan kepemimpinan transformasional dalam 

menjelaskan varians kepercayaan adalah 44,81% dan 

kemampuan kepemimpinan transformasional dalam 

menjelaskan varians kepuasan kerja adalah sebesar 

44,49%.  

Chin (1998) serta Hock dan Ringle (2006) 

(lihat: Garson (2016) menentukan kategori nilai R-

square dengan kuat, sedang, dan lemah. Untuk nilai 

R-square 0,67 dikategorikan kuat, 0,33 dikategorikan 

sedang, dan 0,19 dikategorikan lemah (Chin (1998) 

serta Hock dan Ringle (2006) (lihat: Garson (2016). 

Dengan demikian, model penelitian ini secara 

keseluruhan menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional memiliki kemampuan yang kuat 

dalam menjelaskan kepercayaan dan kepuasan kerja. 

Gambar 1. Diagram Hasil Model 

Pengukuran 

Sumber: Data diolah dengan Smart PLS (2019) 

 



 

 
 
 

978 

 

PROSIDING SEMINAR NASIONAL LP2M UNM - 2019 
“Peran Penelitian dalam Menunjang Percepatan Pembangunan Berkelanjutan di Indonesia” 

ISBN: 978-623-7496-14-4 

Selanjutnya nilai f square (effect size) yang 

menunjukkan pengaruh variabel laten bebas terhadap 

variabel laten terikat. Nilai effect size dapat 

dikelompokkan menjadi tiga kategori yaitu lemah 

(0,02), sedang (0,15), dan kuat (0,35) (Kock, 2103; 

Hair et al., 2013) (lihat: Solihin dan Ratmono (2013). 

Nilai effect size di bawah 0,02 menunjukkan bahwa 

pengaruh variabel laten bebas sangat lemah dari 

pandangan praktis meskipun mempunyai nilai p yang 

signifikan. Hasil estimasi menunjukkan effect size 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kepercayaan adalah 0,669, pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja adalah 

0,589, dan pengaruh kepercayaan terhadap kepuasan 

kerja adalah 0,419. 

Untuk nilai effect size pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kepercayaan dan terhadap 

kepuasan kerja tergolong kelompok effect size besar. 

Demikian juga pengaruh kepercayaan terhadap 

kepuasan kerja yang tergolong kelompok effect size 

besar. Dengan demikian, hal tersebut menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional memiliki 

peran penting dari perspektif praktis dalam 

mempengaruhi kepercayaan dan kepuasan kerja, juga 

kepercayaan terhadap kepuasan kerja.  

Secara keseluruhan indeks Goodness of Fit 

(GoF) model penelitian ini dihitung berdasarkan 

rumus yang dikemukakan oleh Tenenhaus et al 

(2005), yaitu: 

GoF = 

 

Keterangan: mean (rata-rata) 

Berdasarkan hasil penelitian ini rata-rata nilai 

communality adalah 0,607 dan nilai rata-rata R-square 

adalah 0,446, maka nilai Goodness of Fit (GoF) 

indeks model penelitian ini adalah 

 = 0,520. Sebagaimana yang 

dikemukakan oleh Tenenhaus et al (2005) bahwa nilai 

GoF di atas 0,5 sudah dapat dikategorikan baik. 

 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa semua 

hipotesis penelitian didukung karena nilai Critical 

Ratio (CR) atau t statistiknya signifikan, serta 

memiliki arah yang sesuai dengan hipotesis, yaitu 

arah positip. Nilai CR yang direkomendasikan dalam 

analisis SEM untuk menunjukkan tingkat signifikansi 

yang  

Hasil pengujian hipotesis 

Tahap selanjutnya adalah pengujian hipotesis 

dengan mengevaluasi arah dan tingkat signifikansi 

hubungan kausalitas antar variabel yang terdapat 

dalam model penelitian. Penelitian ini menguji 

hubungan kausalitas dengan menggunakan uji satu 

sisi pada tingkat signifikansi (α) sebesar 5 persen.  

Berdasarkan model penelitian yang diajukan, terdapat 

hubungan alternatif yang perlu diuji, yaitu hubungan 

kepemimpinan transformasional dengan kepercayaan, 

hubungan kepemimpinan transformasional dengan 

kepuasan kerja, dan hubungan kepercayaan dengan 

kepuasan kerja. 

Hipotesis Satu 

Hipotesis satu dalam penelitian ini yang 

menyatakan bahwa Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positip pada kepercayaan para pegawai 

negeri sipil di lingkungan pemda provinsi Sulawesi 

Tengah dan Sulawesi Selatan terdukung. Hasil 

analisis data menunjukkan nilai CR yang signifikan 

(CR = 8,361) dan nilai standardized estimation 

sebesar 0,669. Angka tersebut menunjukkan bahwa 

Kepemimpinan transformasional berpengaruh positip 

pada kepercayaan para pegawai negeri sipil di 

lingkungan pemda provinsi Sulawesi Tengah dan 

Sulawesi Selatan. Semakin positip Kepemimpinan 

transformasional yang dirasakan, maka kepercayaan 

para pegawai negeri sipil di lingkungan pemda 

provinsi Sulawesi Sulawesi Selatan juga semakin 

positip. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan yang 

dikemukakan oleh  Kirkpatrick dan Locke (1991) dan 

Podsakoff et al (1990) bahwa kepercayaan merupakan 

konsep kunci dalam beberapa teori kepemimpinan. 

Ketika seorang pemimpin menerapkan gaya 

kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan 

karismatik maka akan membangun kepercayaan pada 

pengikut mereka (Kirkpatrick dan Locke, 1991; 

Podsakoff et al., 1990). Hal ini juga berhubungan erat 

dengan persepsi bawahan/karyawan bahwa pemimpin 

dengan atribut yang layak untuk dipercaya sangat 

penting untuk efektivitas kepemimpinan (Bass dan 

Riggio, 2006; Hogan et al., 1994). 

Peran kepercayaan yang signifikan dalam 

kepemimpinan transformasional telah lama diakui 

oleh sebagian besar para peneliti di berbagai bidang 

perilaku kepemimpinan (Podsakoff et al., 1990). 

Model kepemimpinan transformasional yang 

dikemukakan oleh Bass (1985) menyatakan bahwa 

gaya kepemimpinan jenis ini sangat efektif ketika 

tercipta kepercayaan dari pengikut terhadap 

pemimpinnya (Yukl, 2013). Beberapa penelitian 

menunjukkan bahwa hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja bergantung pada 

kepercayaan pengikut terhadap pemimpin dan nilai-

nilai kesesuaian (Dirks dan Ferrin, 2002).  

Hipotesis dua 

Hipotesis dua dalam penelitian ini yang 

menyatakan bahwa kepercayaan terhadap atasan 

berpengaruh positip pada kepuasan kerja para 

pegawai negeri sipil di di lingkungan pemda provinsi 

Sulawesi Selatan terdukung. Hasil analisis data 

menunjukkan nilai CR yang signifikan (CR = 3,522) 

dan nilai standardized estimation sebesar 0,310 (lihat 

Tabel 4.14). Angka tersebut menunjukkan bahwa 

kepercayaan berpengaruh positip pada kepuasan kerja 

para pegawai negeri sipil di lingkungan pemda 

provinsi Sulawesi Selatan. Semakin positip 
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kepercayaan yang dirasakan, maka kepuasan kerja 

para pegawai negeri sipil di lingkungan pemda 

provinsi Sulawesi Tengah dan Sulawesi Selatan juga 

semakin positip. 

Kepercayaan terhadap pimpinan sangat 

penting, karena hal tersebut dapat mendorong 

bawahan untuk memiliki keyakinan bahwa 

pemimpinnya akan membantu mereka dalam 

menyelesaikan tantangan yang terkait dengan 

pekerjaan, sehingga pada akhirnya menghasilkan 

kepuasan kerja dan keterlibatan kerja (Chughtai et al., 

2015). Menurut Idrissou et al (2013) dan Brown et al 

(2015) tingkat kepercayaan bawahan yang tinggi pada 

pimpinan akan menghasilkan kinerja organisasi yang 

positif. Hal ini karena bawahan akan meningkatkan 

kinerja ketika mereka diperlakukan dengan jujur dan 

adil, sedangkan kepercayaan bawahan yang rendah 

pada pimpinan akan menyebabkan ketidakpuasan 

kerja dan ketidak terlibatan bawahan dalam bekerja. 

Dalam sebuah penelitian yang dilakukan oleh 

McCabe dan Sambrook (2014) menunjukkan bahwa 

penghematan dan perampingan dalam organisasi akan 

menyebabkan berkurangnya tingkat kepercayaan 

bawahan terhadap pimpinan, yang akhirnya 

menyebabkan kinerja organisasi yang buruk dan 

perputaran yang tinggi. Oleh karena itu, 

pengembangan kepercayaan terhadap atasan dianggap 

penting oleh sebagian besar ahli di bidang perilaku 

karena hal tersebut berpengaruh untuk membentuk 

perilaku bawahan yang positif di tempat kerja. 

Hipotesis tiga 

Hipotesis tiga dalam penelitian ini yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 

memiliki pengaruh positip terhadap kepuasan kerja 

pegawai negeri sipil di di lingkungan pemda provinsi 

Sulawesi Selatan terdukung. Hasil analisis data 

menunjukkan nilai CR yang signifikan (CR = 2,096) 

dan nilai standardized estimation sebesar 0,419 (lihat 

Tabel 4.14). Angka tersebut menunjukkan bahwa 

Kepemimpinan transformasional berpengaruh positip 

pada kepuasan kerja para pegawai negeri sipil di 

lingkungan pemda provinsi Sulawesi Selatan. 

Semakin positip Kepemimpinan transformasional 

yang dirasakan, maka kepuasan kerja para pegawai 

negeri sipil di lingkungan pemda provinsi Sulawesi 

Selatan juga semakin positip. 

Sebagaimana hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Bass dan Riggio (2006), Yang (2014), Nasra dan 

Heilbrunn (2016), serta Sayadi (2016), bahwa 

pemimpin yang menggunakan gaya kepemimpinan 

transformasional cenderung untuk menciptakan 

kondisi kerja yang positip melalui kepuasan kerja 

bawahan dan motivasi bawahan. Lebih lanjut, 

berdasarkan penelitian lainnya, kepemimpinan 

transformasional juga membentuk kepuasan kerja 

pengikut dan kepuasan pengikut terhadap pemimpin 

(Lowe dan Kroeck, 1996; Yang et al., 2011; Misra 

dan Srivastava, 2018) serta komitmen pengikut 

terhadap organisasi (Camps dan Rodriguez, 2011). 

Bass (1998) dalam penelitiannya juga menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional 

mempengaruhi kepuasan kerja bawahan dan 

komitmen bawahan terhadap organisasi (Bass dan 

Riggio, 2006).  

KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan 

tentang pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kepercayaan pegawai 

negeri sipil terhadap atasannya di lingkungan pemda 

Sulawesi Selatan, serta dampaknya pada kepuasan 

kerja. dapat ditarik kesimpulan yaitu: Variabel 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positip 

dan signifikan pada kepercayaan ASN terhadap 

atasannya.  Variabel kepercayaan berpengaruh positip 

dan signifikan pada kepuasan kerja ASN, dan 

Variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh 

positip dan signifikan pada kepuasan kerja ASN. 

Secara keseluruhan kepemimpinan 

transformasional dalam penelitian ini mampu 

memahami, menjelaskan, dan memprediksi 

kepercayaan terhadap atasan yang berdampak pada 

kepuasan kerja para ASN. Hal ini didasarkan pada 

hasil evaluasi model pengukuran (validitas dan 

reliabilitas) dan model struktural (R-square, effect 

size, Q-square) yang dianalisis dalam penelitian ini 

beserta nilai GoF yang dihasilkan lebih dari 0,5. 

Adapun saran-saran yang dapat diberikan 

berkenaan dengan penelitian selanjutnya adalah 

sebagai berikut :  

1. Penelitian lebih lanjut perlu dilakukan dengan 

pengembangan variabel-variabel lainnya lebih 

lanjut secara mendalam, agar dapat memahami 

kepemimpinan yang dirasakan, kepercayaan, dan 

kepuasan kerja para ASN di lingkungan pemda 

Provinsi Sulawesi Selatan.  

2. Penelitian hendaknya dilakukan secara berkala, 

karena perubahan situasi dan kondisi organisasi 

akan mengakibatkan perubahan terhadap 

kepercayaan dan kepuasan kerja para ASN di 

lingkungan pemda Provinsi Sulawesi Selatan.  

3. Pada penelitian lebih lanjut akan lebih baik jika 

menggunakan variabel-variabel yang memoderasi 

pengaruh kepemimpinan transformasional pada 

kepercayaan dan kepuasan kerja para ASN 

lingkungan pemda Provinsi Sulawesi Selatan, 

serta  variabel yang memoderasi pengaruh 

kepercayaan terhadap kepuasan kerja. 
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