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ABSTRACT

This research aims to analyze the influance of Transfromasional leader, self efficacy
to the job performance with job satisfaction as an intetervening variabel at Chandra
Departement Store Tanjung Karang Bandar Lampung. The subject in this research was
employee at Chandra Departemen Store. In this reseacrh sample of 130 respondents. Analysis
tool used in this reseacrh is SEM (Structural Equation Modeling ).

Based on the analysis that have been made the result the influeance of
transformasional leader to job performacne were positive and significant, Self efficacy to job
performance were positive and not significant, Job statisfaction to job performance were
positive and significant, Transformasional leader to job satisfaction were positive and
significant, Self efficacy to job performance were positif and significant, Transformasional
leader to job performance were positive and significant to job performance with job
satisfaction as variabel intervening, Self efficacy to job performance were positive and
significant as job satisfaction as intervening variabel.

Keywords :Transformasional Leader, Self efficacy, Job satisfaction, Job performance.

1. PENDAHULUAN

Dalam menjalankan aktifitas usahanya, suatu perusahaan tentunya membutuhkan
berbagai sumber daya, seperti material, modal, dan sumber daya manusia yaitu
karyawan. Sumber daya manusia merupakan salah satu aset penting yang dimiliki
oleh suatu perusahaan, karena memiliki bakat, tenaga dan kreativitas yang sangat
dibutuhkan oleh perusahaan untuk mencapai tujuanya.Peranan sumber daya manusia
bagi perusahaan tidak hanya dilihat dari hasil produktivitas kerjanya tetapi juga dilihat
dari kualitas kerja yang dihasilkan. Oleh sebab itu kinerja karyawan merupakan hal
yang harus mendapatkan perhatian penting dari pihak perusahaan dengan cara
mengelola dan membina sumber daya manusia yang ada sehingga para karyawan
merasa puas dalam menjalankan tugas atau pekerjaanya sehingga akan mampu
berkontribusi untuk kinerja dan kemajuan perusahaan. Karyawan merupakan salah
satu aset pendorong perusahaan dimana mereka dituntut untuk bekerja lebih
bersemangat agar mampu mengahadapi persaingan untuk menjaga keberadaan
perusahaan yang diwujudkan dalam bentuk kinerja individual yang tinggi.

Salah satu hal yang perlu diperhatikan dalam pelaksanaan pekerjaan yaitu
dengan tercapainya kinerja yang baik, sesuai dengan standar kinerja yang telah
ditetapkan dan sesuai dengan visi dan misi organisasi.Kinerja organisasi perusahaan
tentunya tergantung dari kinerja individu-individu yang ada pada perusahaan
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tersebut.Permasalahan yang banyak dihadapi perusahaan saat ini adalah bagaimana
cara meningkatkan kinerja karyawan untuk selalu siap dalam menghadapi persaingan
didalam bisnis ini.Dalam menghadapi persaingan ini perusahaan perlu melakukan
perubahan dari pencapaian kinerja karyawan yang rendah menjadi pencapaian
karyawan yang tinggi.

Banyak faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan, faktor-faktor tersebut
bisa muncul dari faktor internal maupun eksternal,Indrawati (2014) faktor internal
yang mempengaruhi kinerja diantaranya yaitu kemampuan intelektual, self esteem,
selft efficacy, dispilin kerja, kepuasan kerja dan motivasi karyawan, sedangkan faktor
eksternal yang mempengaruhi yaitu meliputi gaya kepemimpinan, lingkungan kerja,
kompensasi dan sistem manajemen yang terdapat di perusahan tersebut. Faktor yang
paling berkemungkinan mempengaruhi Kkinerja karyawan pada PT. Chandra
Departement Store Tanjung Karang Bandar Lampung adalah kepemimpinan, self
efficacy dan kepuasan kerja.

Berdasarkan Latar belakang yang telah diuraian diatas, maka dapat dibuat suatu rumusan
masalah sebagai berikut :

1. Apakah kepemimpinan transfromasional berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan ?

2. Apakah self efficacy berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja karyawan ?

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh secara signifkan terhadap kinerja karyawan ?

4. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap

kepuasan kerja ?

Apakan self efficacy berpengruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja ?

6. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening ?

7. Apakah self efficacy berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening ?

o

TINJAUAN PUSTAKA

1. Kinerja karyawan

Kinerja merupakan sebuah perwujudan atau hasil kerja yang dilakukan
karyawan untuk perusahaan. Hasil kerja tersebut bisa diukur baik secara kuantitas
maupun kualitas. Seseorang yang mempunyai kinerja yang baik akan menghasilkan
kerja yang baikpula, sehingga dengan hasil kinerja yang baik akan membuat prestasi
kerja mereka tinggi sehingga dengan prestasi tersebut karyawan akan mendapatkan
imbalan dan mereka akan puas terhadap kinerjanya.

Rivai (2004) kinerja merupakan perilaku nyata yang di tampilkan setiap orang
sebagai prestas kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan peranya dalam
perusahaan. Hasil penilaian kerja dapat menunjukan apakah SDM telah memenubhi
tuntutan yang dikehendaki perusahaan, baik dilihat dari sisi kualitas maupun
kuantitas.Mangkunegara (2013) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tangggung jawab yang diberikan kepadanya.

Dimensi yang digunakan untuk mengukur Kinerja pegawai pada penelitian ini
yaitu (Rivai, 2004):



1) Kemampuan Teknis
Kemampuan untuk menggunakan pengetahuan, metode, teknik,
dan peralatan yang dapat dipergunakan untuk menjalankan tugas-tugas
termasuk pengalaman dan pelatihan yang dimiliki.
2) Kemampuan konseptual
Kemampuan untuk memahami kompleksitas perusahaan secara dan
penyesuaian bidang gerak dari unit masing-masing kedalam bidang
oprasional perusahaan secara menyeluruh, yang intinya para pegawai
memahami tugas, fungsi, dan tanggung jawabnya sebagai pegawai.
3) Kemampuan hubungan interpersonal
Kemampuan untuk bekerja sama dengan orang lain, memotivasi
teman kerja, melakukan negosiasi, menyusun rencana dalam melakukan
tugas dengan rekan kerja dan hal yang berhubungan dengan orang lain.

2. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan dampak dari pelaksanan pekerjaan. Karyawan
yang puas dengan hasil kerjanya serta diimbangi dengan imbalan yang sesuai
tentu akan membuat mereka senang terhadap pekerjaanya sehingga karena
perasaan yang puas tersebut karyawan mempunyai pikiran yang positif dan
meningkatkan produktivitas kerjanya terhadap perusahaan. Namun apabila
karyawan tidak puas terhadap pekerjaanya tentu akan membuat mereka menjadi
frustasi,tidak yakin terhadap pekerjaanya,munculnya rasaa kekecewaan, dan tentu
hal ini akan menurunkan produktivitas kerja mereka.

Menurut Robbins dan Judge (2008) memberikan definisi bahwa kepuasan
kerja merupakan suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang
merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Sesorang dengan tingkat
kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan perasaan positif tentang pekerjaan
tersebut, sementara seseorang yang tidak puas memiliki perasaan perasaan yang
negatif tentang pekerjanya.

Menurut Robbins (1996) terdapat faktor faktor yang mempengaruhi kepuasan

Kerja yaitu sebagai berikut :
1. Kerja yang secara mental menantang

Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan pekerjaan yang
memberi mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan
kemampuan. Karekteristik ini membuat kerja secara mental menantang,
pekerjaan yang kurang menantang meciptkan kebosanan, tetapi yang
terlalu bnyak menantang menciptakan persaan frustasi dan perasaan
gagal. Pada kondisi ini tantangan yang sedang, kebanyakan karyawan
akan mengalami kepuasan dan kesenangan.

2. Ganjaran yang pantas

Para Karyawan menginginkan sistem upah dan kebijkan promosi yang
mereka persepsikan sebagai adil, tidak kembar arti, dan segaris dengan
pengharapan mereka.Bila upah dilihat sebagi adil yang didasarkan pada
tuntunan pekerjaan, tingkt keterampilan individu, dan standr pengupahan
komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan.

3. Kondisi kerja yang mendukung

Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan
pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang baik. studi
stdui mempenaragakan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan sekitar
fisik yang tidak berbahaya atau merepotkan.
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4. Rekan kerja yang mendukung
Orang orang atau para karyawan mendapatkan lebih daripada sekedar
uang taua prestasi yang berwujud dari dlam kerja. bagi kebanyakn
karyawan Kkerja jug mengisi kebutuhan akan interaksi sosial.
5. Kesesuain keperibadian dengan pekerjaan
Karyawan yang mempunyai tipe kepribadian kongruen atau sama atau
sebangung dengan pekerjaan yang mereka pilih sesuai dengan keahlian
mereka karena mereka meyakini mempunyai bakat didalam pekerjaan
tersebut dan lebih besar kemungkinan untuk berhasil pada pekerjaan
pekerjaan tersebut sehingga kepuasan kerja akan tercapai.
3.  Kepemimpinan Transfomasional

Kepemimpinan transformasional sendiri merupakan salah satu bentuk dari
gaya kepemimpinan dimana seorang pemimpin mampu menginspirasi serta
memotivasi bawahanya untuk memandang sebuah pekerjaan dengan persepktif yang
berbeda.

Yukl (2000 dalam Khotimah 2012) Mendefinisikan kepemimpinan merupakan
proses untuk mempengaruhi orang lain untuk memahami dan setuju dengan apa yang
perlu dilakukan dan bagaimana tugas itu dilakukan secara efektif, serta proses untuk
memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan bersama.

Menurut Bass (1999 dalam Hughes et al. 2012) mengemukakan bahwa
kepemimpinan transfromasional memiliki visi, keahlian retorika,dan
pengelolaan kesan yang baik dan menggunakanya untuk mengembangkan
ikatan emosional yang kuat dengan pengikutnya, sehingga mendorong
tergugahnya emosi pengikut serta kesedian mereka untuk bekerja
mewujudkan visi sang pemimpin.

Menurut Robbins dan Judge (2008) faktor yang sangat berperan dalam
kepemimpinan transformasional yaitu :
i. Pemimpin yang karismatik
pemimpin Transformasional harus mampu menyihir bawahan untuk
bereaksi mengikuti pemimpin. Dalam bentuk konkret kharisma ini
ditunjukan melalui perilaku pemahaman terhadap visi dan misi
organisasi.
ii.  Motivasi Insprirasional
Yaitu karakter seorang pemimpin yang mampu menerapkan standar yang
tinggi akan tetapi sekaligus mampu mendorong bawahan untuk
mencapai standar tersebut.
iii.  Stimulasi intelektual
Karakter seorang pemimpin transfomasional yang mampu mendorong
bawahanya untuk menyelesaikan masalah dengan cermat dan rasional.
iv. Pertimbangan individu
Karekter seorang pemimpin yang mampu memahami perbedaan
individual para bawahanya.
2. Self Efficacy
seseorang dengan self efficacy yang tinggi akan mempunyai keyakinan
yang tinggi bahwa mereka dapat menyelesaikan tugas mereka dengan baik
sehingga akan tercapai kinerja yang baik.

Menurut Bandura (1991) Self Efficacy merupakan masalah

kemampuan yang dirasakan untuk mengatasi situasi khusus sehubungan
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dengan penilaian atas kemampuan untuk melakukan suatu tindakan yang
ada hubunganya dengan tugas khusus atau situasi tertentu dengan kata lain
setiap individu mempunyai penilaian terhadap keyakinan diri kana
kemampuanya dalam menjalankan tugas sehingga memperoleh hasil sesuai
dengan yang diharapkan.
Menurut Bandura (1981) dalam Mukhid (2009) faktor yang mempengaruhi
Slef efficacy yaitu :
1. Penguasaan atau pengalaman yang menetap
Yaitu peristiwa masa lalu atas kesuksesan atau kegagalan yang
dirasakan sebagai faktor terpenting dalam membentuk Self efficacy.
2. Pengalaman yang dirasakan sendiri
Kesuksesan orang lain mengindikasikan bahwa mereka sendiri dapat
mengerjakan tugas yang sama, sementara kegagalan orang lain mungkin
mengidentifikasi mereka tidak mengerjakan tugas. Orang membuat
perbandingan dengan orang lain dalam hal usia, jenis kelamin, ras, tingkat
pendidikan dan sosial ekonomi, penandaan etnik, dan prediksi
kemampuan sendiri mereka dalam mengerjakan tugas.
3. Bujukan sosial
Penilaian diri (self-appraisals) atas kompetensi sebagian didasarkan
pada opini (penilaian) lain yang signifikan yang memiliki kekuatan
evaluatif. Orang yang dibujuk secara verbal yang memiliki kemampuan
untuk memenuhi tugas yang diberikan adalah lebih mungkin tetap
melakukan (tugas) lebih lama ketika dihadapkan pada kesulitan dan lebih
tetap mengembangan perasaan self-efficacy.
4. Keadaan psikologis atau emosi
Suasana hati (mood) juga mempengaruhi perasaan self-efficacy, karena
suasana hati menggerakkan memori seseorang. Kesuksesan dan kegagalan
masa lampau disimpan sebagai memori. Suasana hati positif
menggerakkan pemikiran atas prestasi masa lalu, sedangkan suasana hati
negatif menggerakkan memori atas kegagalan masa lalu. Kesuksesan di
bawah suasana hati positif menghasilkan tingkat self-efficacy yang tinggi.

2. MODEL PENELITIAN
H1

Kinerja
Karyawan

Hipotesis :

H1 : Kepemimimpinan Transformasional secara signifikan dan positif berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan.

H2 : Self efficacy berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan.

H3: Kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.



H4 : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

H5: Self Efficacy berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

H6 : Kepemimpinan Transformasional secara signifikan dan positif berpengaruh terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan karja karyawan.

H7 : Self efficacy berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja karyawan.

POPULASI DAN SAMPEL

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT. Chandra Departemen Store
Tanjung Karang Bandar Lampung. Karyawan yang dimaksud dalam penelitian ini yaitu
karyawan yang berada di bagian market dengan sampel 130 karyawan. Teknik yang
digunakan dalam pengumpulan data yaitu dengan teknik purposive sampling. Penelitian
ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif yang berbentuk kausalitas, yaitu suatu
pendekatan yang mampu menunjukan pengaruh Kepemimpinan transformasional, Self
efficacy terhadap Kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

UJI KUALITAS INSTRUMEN
1. Uji Validitas

Validitas merupakan pengujian yang menunjukan sejauh mana alat pengukur
yang kita gunakan mampu mengukur apa yang ingin kita ukur dan bukan mengukur
yang lain.

2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan pengujian yang menunjukan sejauh mana stabilitas dan
konsistensi dari alat pengukur yang kita gunakan, sehingga memberikan hasil yang relatif
konsisten jika pengukuran tersebut diulangi.

ANALISIS DATA DAN UJI HIPOTESIS

Teknik analisis data yang digunakan untuk menginterpretasikan dan menganalisis data sesuai
dengan model yang dikembangkan dalam penelitian ini maka teknik analisis yang digunakan
yaitu regresi linier berganda, karena terdapat lebih dari satu variabel X dengan alat analisis
data yang digunakan adalah SEM (Structural Equation Modeling) yang dioperasikan melalui
program AMOS 22.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

1. Model penelitian output Amoss
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2. Uji Normalitas

Variabel Min Max Skew C.I. Kurtosis C.I.
KT5 1.000 | 5.000 -.441 | -2.053 570 1.328
KT4 2.000 | 5.000 -.307 | -1.428 -.346 -.806
KT3 2.000 | 5.000 -.326 | -1.517 -.236 -.548
KT2 2.000 | 5.000 .045 .208 -.597 -1.390
KT1 1.000 | 5.000 -524 | -2.439 426 .993
Multivariate 27.869 1.628

Berdasarkan tabel menunjukkan wuji normalitas secara univariate mayoritas
berdistribusi normal karena nilai critical ratio (c.r) untuk kurtosis (keruncingan)
maupun skewness (kemencengan), berada dalam rentang + 2,58. Sedangkan secara
multivariate data memenuhi asumsi normal karena nilai 1.628 berada di dalam
rentang £ 2,58. Hair et al (1995) dalan Ghozali (2014) menyatakan bahwa data yang
normal secara multivariate pasti normal secara univariate.

1. Uji outlier
Observation number | Manalanobis d- pl p2
squared
128 87.026 .060 1.000
119 83.511 .097 1.000
39 83.391 .099 1.000
116 82.908 105 1.000
44 82.309 114 .999

Dari tabel diatas menunjukan perhitungan batas ouliers menggunakan CHIINV dengan
memasukan probabilitas 0,001 dan degree of freedom sejumlah variabel yang terukur
yaitu 68 item. Dari hasil perhitungan batas akhir outliers adalah 109.791 dan hasil
pengujian Amos menunjukan bahwa tidak terdapat outliers dari seluruh total responden.

2. Uji Kelayakan Model (Goodness Of Fit Indeks)

Goodness of fit index Cut-off value Model Penelitian Model
Significant probability >0.05 0,000 LessFit
RMSEA <0.08 0,066 GoodFit

GFI >0.90 0,597 Less Fit




AGFI >0.80 0,571 Less Fit
CMIN/DF <2.0 1,570 Good Fit
TLI >0.90 0,822 Less Fit
CFlI >0.90 0,828 Less Fit

Berdasarkan keseluruhan pengukuran goodness of fit diatas mengindikasi bahwa
model yang diajukan dalam penelitian ini diterima. kalau ada satu 1 atau 2 kreteria
yang terpenuhi makan dpat disimpulkan bahwa model yang dibangun baik secara
keseluruhan (Gozali,2014).

3. Analisis Uji Hipotesis

a. Pengujian pengaruh langsung

1. Hubungan Kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja kerja karyawan.
Angka estimate adalah 0.156, hal ini menunjukan bahwa hubungan Kepemimpinan
Transfromasional terhadap Kinerja Karyawan adalah positif. Semakin tinggi
Kepemimpinan Transformasional, maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan.
Angka p adalah 0.024. Hal ini menunjukan angka p dibawah 0.05 dan sangat kecil.
Sehingga H1 terdukung dan dapat dinyatakan bahwa ada hubungan positif dan signifikan
anatara Kepemimpinan Transformasional terhadap kinerja karyawan. Artinya
Kepemimpinan Transformasional mempengaruhi Kinerja Karyawan.

2. Hubungan Self Efficacy terhadap Kinerja karyawan.

Angka estimate adalah 0.098, hal ini menunjukan bahwa hubungan Self Efficacy
terhadap Kinerja karyawan adalah positif. Semakin tinggi Kepemimpinan
Transformasional seseorang, maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan.
Angka p adalah 0.281. Hal ini menunjukan angka p diatas 0.05 sehingga tidak terdapat
signifikansi. Sehingga H2 tidak terdukung dan dapat dinyatakan bahwa terdapat
hubungan yang tidak signifikan dan positif anatara Self Efficacy terhadap kinerja
karyawan. Artinya self efficacytidak berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja
karyawan.

3. Hubungan kepuasan kerja terhadap Kinerja karyawan.

Estimate| S.E.| CR.| P Keterangan
KNK <--- KT 156 069 | 2.249|.024 Signifikan dan positif
KNK <--- SE .098 091 | 1.079|.281 Tidak Signifikan

KNK <--- KEP 793 122 | 6.493| *** Signifikan dan positif
KEP <--- KT 313 093 | 3.357| *** Signifikan dan positif
KEP <--- SE 502 119 | 4.225| *** Signifikan dan positif
Angka estimate adalah 0.793, hal ini menunjukan bahwa hubungan kepuasan kerja
terhadap Kinerja karyawan adalah positif. Semakin tinggi Kepuasan kerja seseorang
karyawan, maka akan semakin tinggi pula Kinerja karyawan tersebut. Angka p adalah
*** Hal ini menunjukan angka p dibawah 0.05 dan sangat kecil. Sehingga H3
terdukung dan dapat dinyatakan bahwa ada hubungan positif dan signifikan anatara
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja karyawan. Artinya rasa puas terhadap pekerjaan
sangat memperngaruhi kinerja karyawan.
4. Hubungan Kepemimpinan Transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan.
Angka estimate adalah 0.313, hal ini menunjukan bahwa hubungan
Kepemimpinan transfomasional terhadap Kepuasan kerja adalah positif.




Semakin tinggi Kepemimpinan transformasioanl, maka akan semakin tinggi
pula kepuasan kerja karyawan. Angka p adalah ***. Hal ini menunjukan
angka p dibawah 0.05 dan sangat kecil. Sehingga H4 terdukung dan dapat
dinyatakan bahwa ada hubungan positif dan signifikan anatara Kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan. Artinya Kepemimpinan
transformasional sangat memperngaruhi kepuasan kerja karyawan.
5. Hubungan Self Efficacy terhadap kepuasan kerja karyawan.

Angka estimate adalah 0.502, hal ini menunjukan bahwa hubungan
Self Efficacy terhadap Kepuasan kerja adalah positif. Semakin tinggi Self
Efficacy seseorang karyawan, maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja
karyawan. Angka p adalah ***. Hal ini menunjukan angka p dibawah 0.05 dan
sangat kecil. Sehingga H5 terdukung dan dapat dinyatakan bahwa ada
hubungan positof dan signifikan anatara Self Efficacy terhadap kepuasan kerja
karyawan. Artinya self efficacy sangat mempengaruhi kepuasan Kkerja
karyawan.

b. Pengujian secara tidak langsung

SE KT KEP KNK
KEP 481 339 .000 .000
KNK .089 159 .748 .000
Standardized Indirect Effects
SE KT KEP KNK
KEP .000 .000 .000 .000
KNK .360 254 .000 .000

Dari tabel diatas, untuk mengetahui hubungan atau apakah ada pengaruh Kepuasan
kerja diantara Kepemimpinan transformasional, Self Efficacy ke kinerja karyawan
yaitu dengan cara membandingkan nilai Kepemimpinan Transformasional terhadap
kinerja standardized direct effect (0.159) dengan standardized indirect effect (0.254).
Artinya bahwa jika nilai standardized direct effect lebih besar dari standadized
indirect effect maka terdapat pengaruh langsung namun hasil menunjukan bahwa nilai
standardized indirect effect mempunyai nilai lebih besar yang berarti bahwa terdapat
intervensi kepuasan kerja antara kepemimpinan trasformasional ke kinerja karyawan.
Sehingga H6 terdukung vyaitu terdapat hubungan secara langsung antara
kepemimpinan Transfromasional dengan kinerja karyawan yang dimediasi oleh
kepuasan kerja.

Dari tabel diatas juga diketahui bahwa untuk mengetahui hubungan atau apakah ada
pengaruh kepuasa kerja sebagai variabel mediasi antara self Efficacy terhadap kinerja
karyawan dapat dilihat dengan cara membandingkan nilai standardized direct effect
(0.089) dengan standardized indirect effect (0.360). Artinya bahwa jika nilai
standardized direct effect lebih besar dari pada nilai standardized indirect effect maka
terdapat pengaruh langsung, namun dari hasil diatas nilai standardized indirect effect
lebih besar sehingga terdapat pengaruh kepuasan kerja atau kepuasan kerja mampu
mengintervensi antara hubungan Self efficacy terhadap kinerja karyawan sehinggan
H7 di terima karena terdapat pengaruh secara tidak langsung antara self efficacy
terhadap kinerja karyawan dengan di mediasi oleh kepuasan kerja.

PEMBAHASAN



1. Hubungan Kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja kerja karyawan.

Pertama pada hubungan Kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.
Hipotesis pertama (H1) berbunyi : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kierja karyawan. Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa
kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif terhadap
kinerja karyawan. Hal ini berarti hipotesis pertama (H1) yang diajukan terdukung dan
sekaligus juga mendukung hasil penelitian terdahulu dari dewi (2013); Mondiani (2012); dan
Kharis (2015). Artinya kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh yang tinggi
terhadap kinerja karyawan pada Chandra Departement store Tanjung Karang Bandar
Lampung.
Kepemimpinan Transfomasional sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan dimana seorang pemimpin mampu memberikan motivasi serta menggerakan
semangat karyawanya untuk bekerja dengan baik sehingga dengan adanya motivasi serta
dukungan dari pemimpin tersebut membuat karyawan kan merasa bahwa mereka
mendapatkan perlakuan yang baik dan akan termotivasi dengan munculnya rasa semangat
yang tinggi, sehingga dari semangat yang tinggi akan berpengaruh terhadap hasil kerja
karyawan yang baik pula.

2. Hubungan Self Efficacy terhadap Kinerja karyawan.

Kedua pada hubungan Self Efficacy terhadap kinerja karyawan. Hipotesis kedua (H2)
berbunyi: Self efficacy berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa Self efficacy berpengaruh secara tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti hipotesis kedua (H2) yang diajukan
dalam penelitian ini ditolak atau tidak terdukung. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
yang dilakukan oleh Kaseger (2013).

Bandura (1982) dalam Jamridafrizal dkk, (2010) menyebutkan bahwa terdapat beberapa hal
yang dapat mempengaruhi self-efficacy seseorang yaitu sifat tugas yang dihadapi, imbalan
yang diberikan atas kemampuannya, status atau peran individu dalam lingkungannya.
Hubungan yang tidak signifikan antara self efficacy dengan kinerja ini mungkin lebih
dipengaruhi imbalan dan Tingkat kesulitan tugas yang dihadapi, Tingkat kemampuan
karyawan, serta kekuatan dalam melaksanakan tugas yang diberikan atas kemampuannya,
walaupun seseorang mempunyai self-efficacy yang tinggi, namun jika imbalan yang diberikan
rendah serta tugas yang diberikan untuk mereka terlalu sulit untuk dikerjakan seorang diri
maka self-efficacy yang dimiliki seseorang ini tidak akan berpengaruh terhadap kinerjanya.

3. Hubungan kepuasan kerja terhadap Kinerja karyawan.

Kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja karyawan. Hal ini berarti hipotesis ketiga (H3) yang diajukan
dalam penelitian ini di terima atau terdukung dan sekaligus juga mendukung hasil penelitian
terdahulu dari Indrawati (2014); Brahmasari dan Suprayetno (2009); dan Engko (2008).
Artinya, semakin tinggi kepuasan kerja seorang karyawan terhadap pekerjaanya dan
organisasinya maka akan meningkatkan kinerja individual karyawan tersebut.

Setiap karyawan mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda beda. Karyawan yang
mempunyai tingkat kepuasan yang tinggi akan lebih cenderung tidak mudah stres dan akan
meningkatkan produktivitas kerjanya. Namun jika karyawan mempunyai tingkat kepuasan
yang rendah maka mereka akan lebih cenderung menganggap suatu pekerjaan sebagai beban
dan mereka akan gagal dalam menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

4. Hubungan Kepemimpinan Transformasional terhadap kepuasan kerja.
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Kepemimpinan transformasional berpengaruh berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Hal ini berarti hipotesis keempat (H4) yang diajukan dalam penelitian diterima atau
terdukung dan sekaligus juga mendukung hasil penelitian terdahulu dari Zahari dan
Shurbagi (2012) dan Ritawati (2013).

Salah satu faktor penyebabkepuasan seorang karyawan yaitu terdapat pada perilaku atasan
terhadap karyawanya. Pada Chandra departement store Tanjung Karang Bandar Lampung
karyawan merasakan kepuasan terhadap perilaku pemimpin mereka, dengan terbukti hasil
pengujian yang menunjukan pengaruh yang signifikan anatara hubungan seorang
pemimpin dengan bawahanya.

Kepemimpinan Transformasional dipersepsikan baik oleh para karyawan, seperti adanya
pemberian perhatian pada kebutuhan bawahan, penghargaan perbedaan individu,
pemberian pelatihan serta motivasi terhadap karyawan. Dengan semangat serta dukungan
motivasi dari pemimpin akan membuat seorang karyawan merasa bahwa mereka
mendapatkan perhatian serta dukungan oleh pemimpin sehingga karyawan akan merasa
puas.

5. Hubungan Self Efficacy terhadap kepuasan kerja karyawan.

Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan Kkerja karyawan.
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa self efficacy berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini berarti hipotesis kelima (H5) yang
diajukan dalam penelitian ini diterima atau terdukung dan sekaligus juga mendukung hasil
penelitian terdahulu dari Ketut dan Eka (2014); Indrawati (2014) ; dan Lodjo (2013).

Pada Chandra departement store Tanjung karang bandar lampung karyawan walaupun self
efficacy hanya mempunyai pengaruh yang kecil terhadap kinerja mereka tetapi hasil
pengujian menunjukan bahwa self efficacy mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif
terhadap kepuasan kerja karyawan Chandra deprtement store yang artinya bahwa semakin
tinggi Self efficacy karyawan maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang mereka
rasakan. Walaupun pekerjaan terasa sulit bagi karyawan tetapi karyawan tetap merasa senang
bahagia terhadap pekerjaanya sehingga hal tersebut merupakan bentuk kepuasan yang
dirasakan oleh karyawan.

6. Kepemimpinan transformasional ke kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Kepemimpinan transfomasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan Kkerja sebagai variabel intervening. Berdasarkan hasil
pengujian diperoleh bahwa Kepemimpinan transformasional berpengaruh secara positif
dan signifkan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Hal ini berarti hipotesis keenam (H6) yang diajukan dalam penelitian ini
diterima atau didukung dan sekaligus juga mendukung hasil penelitian terdahulu dari
Nilasari dkk, (2014) ; dan Pambudi dkk (2016).
Kepemimpinan transformasional yang diterapkan di Chandra departement store Tanjung
Karang Bandar Lampung meliputi hubungan yang baik antara pimpinan dan bawahan,
Atasan yang selalu peduli kan bawahan sehingga memberikan pengaruh positif dalam
bekerja selain itu pemimpin yang visioner akan semakin memotivasi karyawan dalam
bekerja agar lebih baik lagi hasil pekerjaan yang dilakukanya. Dengan kepeimpinan yang
transformasional maka para karyawan akan merasakan sebuah kepercayaan, kekaguman,
kesetian dan juga penghormatan akan pemimpinya, sehingga mereka akan merasa puas.
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Seserorang yang memiliki tingkat kepuasan yang tinggi, maka karyawan tersebut akan
terdorong untuk melaksanakan tugas dan kewajiban yang diberikan kepadanya yang pada
akhirnya akan meningkatkan kinerja mereka. dengan semakin tingginya kepuasan makan
akan menghasilkan semangat dalam bekerja sehingga dengan semangat yang tinggi akan
berdampak pada hasil serta produktivitas yang tinggi.
Hubungan Self efficacy terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
Self efficacy berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja. Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa Self efficacy berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. Hal ini berarti
hipotesis ketujuh (H7) yang diajukan dalam penelitian ini diterima atau didukung dan
sekaligus juga mendukung hasil penelitian terdahulu dari Sulaiman dkk. (2014) dan
Sulistiyowati dan widjajani (2012).
Walaupun hubungan langsung Self efficacy terhadap kinerja terbukti sangat kecil atau tidak
signifikan tetapi dari hasil pengujian terbukti bahwa kepuasan kerja karyawan pada
Chandra departement store tanjung karang bandar lampung mampu mengintervensi secara
tidak langsung tehadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukan dari hasil membandingkan
pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung yang dimana hasilnya bahwa pengaruh
tidak langsung menunjukan hasil yang lebih besar yang artinya karyawan yang memiliki
self efficacy yang tinggi akan sungguh sungguh melakukan pekerjaanya dan memberikan
hasil yang maksimal untuk menyelesaikan tugasnya, sehingga akan cenderung berhasil.
Orang yang merasa berhasil akan merasa puas dengan hasil kerjanya tersebut.
Seorang karyawan yang memiliki tingkat kepuasan yang tinggi, maka karyawan tersebut
akan terdorong untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kapadanya
yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja mereka. Dengan semakin tingginya
kepuasan maka akan menghasilkan semangat dalam bekerja sehingga dengan semangat
yang tinggi akan berdampak pada hasil serta produktivitas yang tinggi.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah di lakukan tentang pengaruh kepemimpinan
transformasional dan self efficacy terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening pada Chandra Departement store Tanjung Karang Bandar Lampung.
dapat disimpulkan hasil sebagai berikut :
1. Kepemimpinan transfromasional berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap
kinerja karyawan.
2. Self efficacytidak berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.
3. Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.
4. Kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap
kepuasan kerja karyawan.
5. Self efficacy berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja
karyawan.
6. Kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
7. Self efficacy berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
SARAN

1. Akademik

a. Memperluas atau memperbanyak variabel penelitian karena dari hasil analisis
diketahui bahwa tidak hanya kepemimpinan transfromasional dan self efficacy saja
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yang mempengaruhi kinerja tetapi juga masih terdapat beberapa faktor lain yang
perlu di teliti.

b. Untuk penelitian selanjutnya disarankan untuk menganalisa hubungan timbal balik
anatar kepemimpinan transformasional, dan self efficacy dengan kinerja karyawan

2. Praktik

Gaya kepemimpinan transformasional di Chandra Departement store Tanjung
Karang Bandar Lampung perlu ditingkatkan dimasa yang akan datang mengingat
perusahaan akan sukses apabila selalu beradaptasi dengan perubahan lingkungan
global, serta perlunya peningkatan atau motivasi dari seorang pimpinan untuk
membuat kepercayaan diri seorang karyawan dalam menangani sebuah pekerjaan
sehingga mereka tidak merasa kesulitan dan tidak menganggap pekerjaanya
sebagai beban.
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