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Abstrak

Tujuan diadakan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja di perusahan pelayaran. Penelitian
menggunakan kuesioner yang disebarluaskan secara online untuk mengumpulkan data. Penentuan Sample penelitian
menggunakan metode purposive sampling, yaitu karyawan yang bekerja dalam pelayaran di Wilayah Indonesia Barat dan
Waktu Indonesia Tengah yaitu sebanyak 87 karyawan. Untuk menilai kekuatan hubungan langsung dan tidak langsung
antara berbagai variabel, digunakan model SEM dan Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional.
kepuasan kerja berpengaruh positif dan secara signifikan terhadap motivasi kerja. Komitmen organisasional berpengaruh
positif dan secara signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan. Motivasi kerja berpengaruh positif dan secara
signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan Transformasional memiliki hubungan Positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan dalam jalur hubungan secara langsung dan melalui hubungan tidak langsung Kepemimpinan
Transformasional memiliki hubungan signifikan terhadap kinerja kerja dimediasi oleh komitmen organisasional dan
diintervening oleh motivasi kerja. kepuasan kerja memiliki hubungan positif yang tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan dalam jalur hubungan langsung akan tetapi kepuasan kerja memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan ketika dintervening oleh motivasi kerja.

Kata Kunci : kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, komitmen organisasional, kinerja karyawan

Abstract

The purpose of this research is to analyze the influence of transformational leadership, job satisfaction and organizational
commitment on employee performance through work motivation in shipping companies. The research used a questionnaire
distributed online to collect data. Determining the research sample using a purposive sampling method, namely employees
who work in shipping in the West Indonesia Region and Central Indonesia Time, namely 87 employees. To assess the strength
of direct and indirect relationships between various variables, SEM and Partial Least Square (PLS) models were used. The
results of this research indicate that transformational leadership has a significant effect on job satisfaction and organizational
commitment. Job satisfaction has a positive and significant effect on work motivation. Organizational commitment has a
positive and significant effect on work motivation and employee performance. Work motivation has a positive and significant
effect on employee performance. Transformational Leadership has a positive and insignificant relationship to employee
performance in a direct relationship and through an indirect relationship. Transformational Leadership has a significant
relationship to work performance, mediated by organizational commitment and intervened by work motivation. Job
satisfaction has an insignificant positive relationship with employee performance in a direct relationship, but job satisfaction
has a positive and significant relationship with employee performance when intervened by work motivation.

Key words : transformational leadership, work motivation, organizational commitment, employee performance

PENDAHULUAN

Globalisasi telah membawa tantangan tersendiri bagi organisasi dalam mengelola kinerja karyawan
untuk mencapai tujuan organisasi (Gorondutse & Hilman, 2019). Kinerja Karyawan yang optimal hanya
dapat terjadi jika para pemimpin dalam suatu perusahaan mampu mengelola sumber daya manusianya
menjadi sumber daya manusia yang handal (Mosadeghrad, 2003). Dalam kaitannya dengan manajemen
sumber daya manusia yang hendak dibangun, Perusahaan harus mempunyai strategi managemen yang
handal untuk bisa beradaptasi dengan kompetisi global yang sedang berlangsung dengan cara
memperhatikan faktor pendukung untuk mewujudkan kinerja karyawan yang baik. Bowling et al., (2015a)
dan Al Harbi et al, (2019) dengan hasil penelitiannya menjelaskan bahwa kinerja pekerjaan sangat
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dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan penghargaan, (Widarto & Anindita,
2018) motivasi kerja dan Komitmen Organisasional.

Dalam 20 tahun terakhir, kepemimpinan transformasional telah menjadi salah satu gaya
kepemimpinan yang paling populer secara akademi dan praktek (Piccolo & Colquitt, 2006). Pemimpin
transformasional memprovokasi perilaku karyawan yang menguntungkan organisasi misalnya, kinerja
tugas yang lebih baik dan membantu perilaku pengikut mereka dengan memicu komitmen untuk bekerja
dengan baik. Karyawan yang dimotivasi oleh pemimpin transformasional lebih cenderung tenggelam
dalam pekerjaan mereka, dan memilihara Komitmen Organisasional untuk menghasilkan kinerja tugas yang
lebih baik (CHAO, 2023). Hasil penelitian Fernet et al, (2015) menyatakan dengan kepemimpinan
transformasional, pengikut merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan rasa hormat terhadap
pemimpin, dan mereka lebih termotivasi untuk melakukan lebih dari yang semula mereka harapkan.

Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
kepemimpinan transformasional dan Kinerja Karyawan (Al-Amin, 2017; Mangkunegara & Huddin, 2016)
yang dimediasi oleh kepuasan kerja (Advani, 2015; Paracha et al., 2012). Apabila pegawai memiliki kepuasan
kerja yang tinggi, maka secara langsung pegawai akan loyal terhadap organisasi dan kinerja akan
meningkat. Kinerja yang baik dipengaruhi oleh kepuasan kerja yang diperoleh di perusahaan (Andreas,
2022). Dana et al, (2012) berpendapat bahwa seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi
memiliki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan tersebut, sementara seseorang yang tidak puas
memiliki perasaan-perasaan yang negatif tentang pekerjaannya. Sehingga dapat dikatakan karyawan yang
memiliki rasa kepuasan terhadap pekerjaannya cenderung akan berkinerja lebih baik.

Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan berdasarkan hasil temuan para peneliti
sebelumnya dijelaskan bahwa keduanya memiliki hubungan yang signifikan, dengan faktor pendukung
yang bervariatif. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap prestasi kerja saling mempengaruhi
secara positif melalui kepuasan kerja, Chi et al, (2023); Syah et al, (2020); Eliyana et al, (2019) ,
kepemimpinan transformasional melalui motivasi kerja mempengaruhi kinerja karyawan secara positif,
Purba & Sudibjo, (2020); Casmun. et al,, (2020). Pada penelitian sebelumnya dalam mengukur Kinerja
Karyawan pada organisasi Pelabuhan Indonesia III tingkat menengah sebelum terjadi pandemi covid-19,
disebutkan kepemimpinan transformasional tidak dapat memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
prestasi kerja ketika diintervensi oleh Komitmen Organisasional (Eliyana et al, 2019). Namun demikian,
telah diketahui bahwa Manajemen perusahaan dalam kaitannya dengan gaya kepemimpinan dan Kinerja
karyawan akan selalu bergantung pada situasi dan kondisi lingkungan kerja serta waktu kerja. Seperti kita
ketahui, situasi dan kondisi lingkungan kerja telah memasuki dan melewati masa pandemi sebagai salah
faktor yang mempengaruhi keberadaan organisasi. Dengan kata lain, pengukuran kinerja karyawan saat
pra pandemi covid-19 dan Pasca Pandemi Covid-19 tentu memiliki perbedaan yang signifikan. Liu et al,
(2023), dalam temuannya mengatakan kinerja pekerjaan karyawan menurun pada awal COVID-19 tetapi
secara bertahap meningkat selama periode pemulihan atau pasca pandemi. Sementara itu, berkaitan
dengan ketentuan waktu kerja tidak semua perusahaan memiliki waktu kerja yang sama.

Untuk mengatasi kesenjangan penelitian, studi ini bertujuan untuk menguji hubungan
Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan kerja, Komitmen Organisasional terhadap kinerja karyawan
dengan menggunakan Motivasi kerja sebagai variabel intervening secara bersama-sama pada perusahan
yang bergerak dalam bidang jasa dan konsultasi pelayaran. Hal lain yang membedakan penelitian ini
dengan penelitian sebelumnya adalah belum ada penelitian yang membahas atau menguji hubungan
kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan
dengan menggunakan motivasi kerja sebagai variabel intervening secara bersama-sama pada karyawan di
bidang pelayaran.

METODE PENELITIAN

Pengumpulan data penelitian ini menggunakan metode survey dengan menyebarkan kuesioner
secara online melalui aplikasi Google Form. Pengukuruan skor dari jawaban responden menggunakan skala
Likert dengan poin 1 -5 (1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Cukup setuju, 4 = Setuju, dan 5 =
Sangat Setuju). Pengukuran variabel kepemimpinan transformasional berdasarkan dimensi pengukuran
oleh Bass & Riggio, (2006) dan Al-Husseini et al., (2021) terdiri 7 pertanyaan. Variabel Kepuasan Kerja diukur
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dengan teori Luthans & Thomas (2012) meliputi 10 pertanyaan. Variabel Komitmen Organisasional diukur
dengan teori Meyer (dalam penelitian Chen, 2006) berisi 6 pertanyaan. Motivasi kerja diukur dengan teori
ERG yang di kemukan Clayton P Alderfer (dalam Endang Ruswanti, 2013) terdiri 5 pertanyaan dan kinerja
pegawai menggunakan teori Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) oleh Koopmans et al,
(2012) meliputi 16 pertanyaan. Total pengukuran berjumlah 44 pertanyaan yang secara detail dapat dilihat
pada lampiran 2 operasional variabel dan lampiran 3 kuesioner penelitian.

Penelitian ini dilakukan saat pandemi sudah berakhir atau di masa peralihan dari sistem remote
working ke masa new normal pada tahun 2023. Dengan tujuan penelitan mengukur keefektifan
kepemimpinan transformational terhadap kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh kepuasan kerja,
komitmen organisasional dan motivasi kerja. Tempat penelitian ini dilakukan di PT. Pelayaran Nelly Dwi
Putri ,Tbk. dengan Populasi penelitian sebanyak 383 karyawan lapangan yang dibagi beberapa divisi
diseluruh pelayaran dalam negeri. Responden penelitian ini dilakukan dengan pengambilan sampel
sejumlah 87 karyawan sebagai responden menggunakan metode purposive sampling, yaitu karyawan yang
bekerja di lapangan (terlibat dalam pelayaran), bekerja lebih dari 6 bulan dan pendidikan terakhir SMA dan
khusus karyawan yang bekerja dalam pelayaran di Wilayah Indonesia Barat dan Waktu Indonesia Tengah.
Teknik pengumpulan data diawali dengan menyebarkan kuesioner awal kepada 30 responden.
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Gambar 1. Model Penelitian

Peneliti tertarik untuk melakukan pengukuran pada perusahaan pelayaran ini karena memiliki
tingkatan turn overn yang sangat rendah dibandingkan perusahaan lain serta existensinya sebagai industri
terbesar dan terlama berkiprah di pelayaran Indonesia. Hal ini sangat mendukung konsep pengukuran
kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan dalam penelitian
ini.Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan model kausalitas untuk melihat hubungan antar variabel.
Pengolahan dan pengujian data menggunakan metode Struktural Equation Model (SEM) dengan
pendekatan Partial Least Squares (PLS). Alasan peneliti penggunaan metode ini, karena jumlah sampel yang
dibutuhkan dalam analisis relatif kecil dan analisis PLS tidak harus memiliki distribusi normal (Eliyana et al.,
2019). Dengan menggunakan metode SEM-PLS peneliti menganalisis data penelitian melalui tahap berikut:

Evaluasi Measurement Model (Outer Model)
Uji Validitas
Tujuannya adalah untuk menentukan variabel laten mana yang dapat dianggap valid. Oleh karena
itu, persyaratan yang harus dipenuhi untuk uji validitas SEM-PLS yaitu melalui uji sebagai berikut (Hair et
al, 2014).
a. Convergent Validity, suatu variabel dianggap baik jika outer loading dari tiap variabel lebih besar dari
0,7 dan AVE lebih besar dari 0,5.
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b. Discriminant Validity, dengan ketentuannya adalah Nilai AVE harus lebih tinggi dari korelasi yang
terlibat dan nilai cross loading setiap variabel > 0,70 maka variabel tersebut dianggap memiliki validitas
diskriminan yang baik.

Uji Reliabilitas

Tujuan dari uji ini adalah untuk menguji konsisten jawaban dari butir indikator jika pernyataan
tersebut diuji dua kali untuk mengukur gejala yang sama ketentuan uji Reliabilitas dengan Cronbach's alpha
dengan kategori hasilnya menurut Dahlan et al (2014) adalah 0,81-1,00 sangat reliabel; 0,61-0,80 reliable;
0,42-0,60 cukup reliable; 0,21-0,41 tidak reliable dan 0,00-0,20 sangat tidak reliable.

Evaluasi Model Struktural (/nner Model)

Dalam menguji model stuktural Inner model, ada beberapa pengujian yang dilakukan dalam
penelitian ini yaitu mengukur koefisien R-squared dengan standar yang ditetapkan yaitu R-squared 0,67
masuk kategori kuat, 0,33masuk kategoti moderat, 0,19 masuk kategori lemah menurut teori Chin,1998
(Ghozali, 2012). Selanjutnya menggunakan F-Squared untuk mengukur dampak relatif dari suatu variabel
mempengaruhi (exsogen) terhadap variabel dipengaruhi (endogen) Dimana nilai F-Squared > 0,02
dinyatakan kecil, F-Squared > 0,15 dinyatakan sedang, F-Squared > 0,35 dinyatakan besar. Setelah
melakukan evaluasi model struktural untuk mengetahui validitas dan Reliabilitas selanjutnya dilakukan uji
Hipotesis setelah memperoleh T — Statistik >T -tabel. Nilai T-Tabel dari penelitian ini adalah 1,669 dengan
P-Value < 0,05 melalui Calculate bootstrapping pada SEM-PLS untuk menilai seberapa jauh pengaruh
variabel independent dalam konteks individual terhadap variabel dependen dan hipotesis antar variabel
berpengaruh signifikan

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada proses pengambilan data penelitian sebanyak 87 karyawan lapangan yang bekerja di PT.
Pelayaran Nelly Dwi Putri, Tbk berpartisipasi sebagai responden dengan identitas Jenis Kelamin, usia,
Pendidikan, periode kerja dan Divisi kerja. Berikut ini adalah deskripsi karakteristik sampel utama: Ada 80
(92%) pria dan 7 (8%) wanita. Persentase responden yang berusia di bawah antara 18 dan 25 tahun, antara
26 dan 35 tahun, antara 36 dan 45 tahun dan di atas 46 tahun masing-masing adalah 26 karyawan (29,9%),
43 karyawan (49,4%), 17 karyawan (19,5%) dan 1 karyawan (1,1%) . Karyawan menyelesaikan Sekolah
Menengah Atas berjumlah 22 orang (25,3%), karyawan lulus dengan Diploma III berjumlah 24 orang
(27,6%),karyawan lulus Strata I berjumlah 39 orang (44,8%) dan sebanyak 2 orang karyawan berijazah Strata
2 (2,3%). Persentase pekerja dengan periode kerja dibawah 1 tahun berjumlah 9 karyawan (10,3%), periode
kerja 1 sampai 2 tahun berjumlah 27 karyawan (31%), periode kerja 3 sampai 4 tahun berjumlah 38
karyawan (43,7%) dan periode kerja diatas 5 tahun berjumlah 13 karyawan ( 14,9%). Setiap karyawan
memiliki profesi untuk mengisi masing-masing divisi, 19,5% bekerja sebagai Perwira Dek mencakup
Nakhoda, Mualim, Radio Operator, Boatswain, Juru mudi, 14,9% sebagai perwira mesin meliputi pekerjaan
Chief engineer, Masinis,Mandor, dan 19,5% bekerja sebagai Rating mencakup Bosun, Seaman, Oiler, Juru
masak, 4,6% bekerja sebagai bagia legalitas (perizinan) dan 41,4% bekerja sebagai ABK.

Outer Model
Uji Validitas

Menguji validitas data dengan SEM PLS dilakukan dengan outer loading untuk menseleksi
pertanyaan yang valid dan tidak valid. Dari 44 pertanyaan pada operasional variabel di lampiran 2, hanya
19 pertanyaan dinyatakan sebagai indikator yang valid karena skor outer loading < 0,7 dengan rincian
kepemimpinan transformasional memiliki 7 indikator hanya 2 indikator yang dinyatakan valid, Kepuasan
kerja memiliki 10 indikator dengan 4 indikator yang dinyatakan valid, Motivasi kerja memiliki 5 indikator
dengan 2 indikator yang dinyatakan valid, Komitmen Organisasional memiliki enam indikator hanya 4
indikator yang dinyatakan valid, dan Kinerja Karyawan memiliki 16 belas indikator dengan 7 indikator yang
dinyatakan valid. Dari output nilai AVE untuk seluruh variabel bernilai lebih besar dari 0,5 sehingga dapat
dikatakan bahwa seluruh indikator valid konvergen dalam membentuk variabel masing-masing yaitu
kepemimpinan transformasional memiliki nilai AVE 0.788 > 0,5 maka dinyatakan valid. Kepuasan Kerja
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memiliki nilai AVE 0.532 > 0,5 maka dinyatakan valid. Motivasi Kerja memiliki nilai AVE 0.615 > 0,5 maka
dinyatakan valid. Komitmen organisasional memiliki nilai AVE 0,710 > 0,5 maka dinyatakan valid. Kinerja
Karyawan memiliki nilai AVE 0.503 > 0,5 maka dinyatakan valid. Dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel
dan item yang digunakan pada penelitian ini memenuhi syarat validitas dalam pengukuran variabel.

Uji Reliabilitas

Pada penelitian ini, kepemimpinan transformasional memilki nilai cronbach alpha 0,732 > 0,7 dan
composite reliability memiliki nilai 0,882 > 0,7 maka kepemimpinan transformasional reliable. Kepuasan
kerja memiliki nilai 0,706 > 0,7 dan dan composite reliability memiliki nilai 0,819 > 0,7 maka Kepuasan Kerja
reliable. Motivasi kerja memiliki nilai 0,494 < 0,7 dan dan composite reliability memiliki nilai 0,759 > 0,7
maka Motivasi kerja cukup reliable. Komitmen organisasional memiliki nilai 0,861 > 0,7 dan dan composite
reliability memiliki nilai 0,907 > 0,7 maka komitmen organisasional Sangat reliable. Kinerja Karyawan
memiliki nilai 0,834 > 0,7 dan dan composite reliability memiliki nilai 0,875 > 0,7 maka Kinerja Karyawan
sangat reliable. Hasil ini menunjukkan bahwa hampir semua variabel memiliki skor composite reliability dan
cronbach alpha yang memenubhi rule of thumb > 0,70 (Ghozali, 2012).

Evaluasi Model Struktural Inner Model
Analisis Kelayakan Model (Goodness Of Fit)

Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui nilai R-square dan F-Square apakah masing-masing
variabel saling mempengaruhi atau tidak. Dari hasil yang diperoleh didapatkan hampir semua variabel
saling mempengarui pada tingkat moderat atau menengah yaitu kepuasan kerja sebesar 18,4%, komitmen
organisasional 23,2%, Kinerja Karyawan 33,9% dan motivasi kerja 27,8%. Sedangkan, pada uji F-Square
untuk mengukur dampak relatif dari suatu variabel mempengaruhi (exsogen) terhadap variabel
dipengaruhi (endogen) menurut teori pengembangan Hair et al,, (2014) diperoleh hasil yang menyatakan
bahwa Variabel motivasi kerja memiliki nilai f~square 0,63>0,35 artinya tingkat pengaruhnya sangat besar
dibandingkan variabel lain.

Pengujian Hipotesis
Uji hipotesis dilakukan dengan Calculate bootstrapping pada SEM PLS seperti gambar berikut:

(FIS s

Gambar 2. Hasil Path Diagram T — Values
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Dari hasil Calculate bootstrapping didapatkan nilai t-statistic dan p-value yang menunjukkan nilai
mendukung hipotesis, dan terdapat satu hasil pengujian yang tidak mendukung hipotesis, maka dapat
disajikan hasil data pengujian hipotesis model sebagai berikut :

Table 1. Uji Hipotesis Model

. . . . T
Hipotesis Pernyataan Hipotesis Statistics Keterangan
H1 Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Positif 4383 Data mendukung
Terhadap Kepuasan Kerja ' hipotesis
Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Positif Data tidak
H2 P P AR peng 0,444 mendukung
Terhadap Motivasi Kerja . .
hipotesis
H3 Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Positif 5310 Data mendukung
Terhadap Komitmen Organisasional ' hipotesis
N . . Data tidak
Ha Kepem|mp|pan.TransformaS|onal Berpengaruh Positif 1330 mendukung
Terhadap Kinerja Karyawan . .
hipotesis
. o L Data tidak
HS Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja 1296 mendukung
Karyawan . .
hipotesis
H6 Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Motivasi Kerja. 2,941 Eilaotster;r;iesndukung
Komitmen Organisasional Berpangruh Positif Terhadap Data mendukung
H7 . o 2,106 . .
Perilaku Motivasi Kerja hipotesis
H8 Komitmen Organisasional Berpengruh Positif Terhadap Kinerja 1832 Data mendukung
Karyawan ' hipotesis
H9 Motivasi Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Karyawan 2,113 Eiaptst(:?sndukung

Berdasarkan tabel uji hipotesis penelitian pada tabel 1 didapatkan nilai pengujian yang tidak semua
variabel memiliki hasil pengujian T — Values diatas nilai T- tabel 1,669 dimana terdapat hipotes yang tidak
mendukung penelitian yaitu hipotesis 2,4,5 dan keenam hipotesa lainnya mendukung hipotesis penelitian.

Penelitian ini ditujukan untuk mengidentifikasi dan menganalisa bagaimana Pengaruh
Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Motivasi Kerja di PT. Pelayaran Nelly Dwi Putri, Tbk, sebagai salah satu jasa pelayaran
tertua di Indonesia, didirikan dan mulai beroperasi secara komersial pada tahun 1977 dan bergerak dalam
bidang jasa, konsultasi pelayaran, jasa perakitan dan berkedudukan di Jakarta. Hasil pengujian pertama
(H1) dengan hubungan langsung antara variabel kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja
menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan. Hasil penelitian ini mendukung temuan dari Bogler,
(2001), (Emery & Barker, 2007) dan Syah et al, (2020) bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh
kepemimpinan transformasional. Hal ini membuktikan bahwa di PT. Pelayaran Nelly Dwi Putri, Tbk khusus
di bidang lapangan divisi pelayaran sudah menerapkan gaya kepemimpinan transformasional yang baik
dan Gaya kepemimpinan ini meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Selain itu gaya kepemimpinan transformasional juga dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan.
Kepemimpinan memiliki potensi untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga mereka dapat
mencapai kinerjanya dengan mengubah lingkungan organisasi menjadi lebih profesional dan terarah untuk
mencapai tujuan organisasi (Paais&Pattiruhu,2020). Pada pengujian kedua (H2) antara variabel
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja secara langsung memiliki hubungan yang tidak
signifikan. Hal ini menggambarkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak berdampak nyata
terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa meskipun karyawan divisi lapangan PT. Nelly
Pelayaran Dwi Putri, Tbk menganggap kepemimpinan transformasional itu sangat baik berdasarkan faktor-
faktor seperti pengaruh ideal, pelatihan, motivasi inspirasional, dan pertimbangan individu, namun
kepemimpinan transformasional tidak benar-benar berdampak pada motivasi mereka untuk bekerja,
artinya mereka tidak peduli apakah kepemimpinan transformasional diterapkan atau tidak, para pekerja
tetap termotivasi untuk menghasilkan output yang sesuai dengan tujuan Perusahaan. Jika dianalisis dari
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kondisi real dilapangan dan hasil penelitian ini salah satu faktor yang menyebakan pengaruh antara
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja hubungannya tidak signifikan dikarenakan Sebagian
karyawan belum memahami konsep gaya kepemimpinan dalam manajemen. Hal ini bisa dipengaruhi oleh
tingkat pengetahuan dan kedudukan dalam struktur organisasi didivisi pelayaran. Penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian Handoyo (2015) yang menemukan bahwa hubungan antara gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja tidak signifikan.

Pada pengujian hubungan variabel yang ketiga (H3) didapatkan hasil yang berpengaruh positif atau
memiliki hubungan yang signifikan antara variabel Kepemimpinan transformasional dan komitmen
organisasional. Merujuk pada beberapa penelitian sebelumnya Wang et al,, (2014), Keskes et al,, (2018) dan
Nguni et al, (2006) mengevaluasi bagaimana gaya kepemimpinan transformasional mempengaruhi
komitmen karyawan dalam berorganisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional sangat memengaruhi komitmen organisasional karyawan pada devisi pelayaran.
Komitmen organisasional pada PT. Pelayaran Nelly Dwi Putri,Tbk menjadi salah satu poin yang menarik
peneliti melakukan penelitian. Turn over yang rendah dengan masa kerja dalam waktu yang lama
menggambarkan perilaku kepemimpinan transformasional berhasil membangun kepercayaan karyawan
terhadap organisasi.

Pengujian hipotesis keempat (H4) dalam hubungan secara langsung menunjukkan bahwa ada
hubungan positif yang tidak signifikan antara variabel kepemimpinan transformasional dan variabel kinerja
karyawan. Hasil ini tidak mendukung (menolak) hipotesis keempat dari penelitian ini, yang menyatakan
bahwa kepemimpinan transformasional berdampak positif pada kinerja karyawan. Selama ini, karyawan
divisi lapangan PT. Pelayaran Nelly Dwi Putri, Tbk telah menunjukkan kinerja yang baik dengan output yang
memenuhi standar perusahaan. Penelitian menunjukkan bahwa variasi pengetahuan di antara level
karyawan yang berbeda menyebabkan hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja kerja
tidak signifikan. Misalnya, karyawan di tingkat manajemen tinggi memiliki pengetahuan yang lebih tinggi
daripada karyawan bawaan. Ini berarti bahwa kepemimpinan transformasional, yang harus diterapkan pada
semua tingkat karyawan, harus ditinjau ulang. Dianalisis dari sistem kerja yang diterapkan dilapangan yaitu
sistem shift, dimana per satu bulan karyawan ABK dalam satu kapal akan diroling untuk ditempatkan pada
masing masing rute perjalanan pada bulan berikutnya. Sistem kerja ini yang membuat ABK kurang
memahami gaya kepemimpinan yang mereka hadapi setiap kepala divisi. Hasil penelitian ini berbeda
dengan penelitian sebelumnya yang mengungkapkan hubungan signifikan dan saling berpengaruh antara
kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan Putri & Meria (2022), Gaya kepemimpinan
transformasional merupakan faktor penting yang mempengaruhi perilaku kerja seperti Kinerja Karyawan
(Walean et al, 2022) dan penelitian Eliyana et al, (2019) di Pelabuhan menengah Indonesia yang
menyatakan ada hubungan signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan.

Selanjutnya pada pengujian hipotesis kelima (H5) hasil pengujian variabel kepuasan kerja dan kinerja
karyawan. Kepuasan kerja merupakan perasaan karyawan terhadap pekerjaannya yang dapat dilihat dari
sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya dan dapat meningkatkan kinerja mereka. Beberapa peneliti
terdahulu Walean et al, (2022); Usikalu et al, (2015) ;Hanzaee & Mirvaisi, (2013) mengkofirmasi bahwa
semakin tinggi tingkat kepuasan karyawan maka kinerja akan semakin meningkat. Kertabudi,( 2021)
menyelidiki secara empiris bagaimana komitmen organisasional dan kepuasan kerja berdampak pada
prestasi kerja dan kesimpulannya adalah bahwa meningkatkan kepuasan kerja dalam organisasi sangat
penting. Temuan mereka menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan antara keduanya. Akan tetapi
hasil penelitian yang menguji hubungan kepuasan kerja dan kinerja karyawan tidak sama dengan penelitian
sebelumnya. Kepuasan kerja dan kinerja karyawan PT. Pelayaran Nelly Dwi Putri,Tbk memiliki hubungan
yang tidak signifikan secara langsung, artinya kepuasan kerja karyawan tidak mempengarui kinerja
karyawan di lapangan dan belum mencapai tingkat tertinggi, sehingga tidak berdampak pada peningkatan
kinerja karyawan. Faktor lain yang mempengarui hasil pengujian kedua variabel ini tidak menunjukkan
hubungan yang signifikan adalah ada beberapa orang yang memberi pernyataan netral atau cukup setuju
dengan variabel kepuasan kerja berdasarkan angket yang diberikan peneliti kepada responden. Oleh
karena itu, kepuasan kerja karyawan PT. Pelayaran Nelly Dwi Putri, Tbk belum maksimal untuk menunjang
kinerja karyawan divisi lapangan.
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Penelitian Chirchir, (2016) dan Kristine, (2017) membuktikan bahwa karyawan dengan kepuasan
kerja yang tinggi akan mampu meningkatkan motivasi kerja. Motivasi kerja seperti semangat atau
dorongan bisa menentukan besar kecilnya prestasi dalam pekerjaan. Karyawan yang termotivasi akan
mencapai kepuasan kerja dan semangat (Yusuf & Suwardana, 2023). Hasil pengujian hipotesis keenam
(H6) dalam mengukur hubungan variabel kepuasan kerja dan motivasi kerja dinyatakan positif dan
signifikan. Temuan ini mengungkapkan bahwa kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan divisi lapangan
PT. Pelayaran Nelly Dwi Putri, Tbk dapat meningkatkan semangat kerja atau motivasi sehingga mampu
bekerja lebih efektif dalam mencapai tujuan organisasi.

Pada pengujian hipotesis ketujuh (H7) dengan pengukuran hubungan variabel Komitmen
organisasional dan motivasi kerja. Hasil yang didapatkan dari pengukuran antara kedua variabel dalam
hubungan langsung bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi
kerja. Salah satu poin yang menarik penelitian dilakukan di PT. Pelayaran Nelly Dwi Putri, Tbk adalah
komitmen organisasional yang kuat dan turn over yang rendah, hal ini sangat mendukung karyawan untuk
memiliki motivasi kerja yang tinggi dalam mencapai visi dan misi perusahaan. Hasil penelitian ini sama
dengan temuan pada penelitian sebelumnya oleh Siregar (2022) menyatakan bawah tingkat komitmen
organisasi dipengaruhi oleh motivasi. Penemuan ini memberi tahu para pemimpinan bahwa karyawan
harus diberikan dukungan dan dimotivasi dengan cara-cara seperti promosi yang adil, penghargaan, dan
penghasilan yang baik.

Hasil yang signifikan pada pengujian antara variabel Komitmen organisasional dan kinerja karyawan
(H8) pada penelitian ini sudah terbukti berpengaruh secara teoritis. Hettiararchchi & Jayarathna (2014)
menyatakan bahwa orang yang sangat berkomitmen terhadap organisasi akan menunjukkan perilaku yang
positif terhadap organisasi, memberikan yang terbaik dari diri mereka, berkorban, memiliki loyalitas yang
tinggi, dan memiliki keinginan untuk bertahan dalam organisasi. Dengan kata lain, orang yang sangat
berkomitmen terhadap organisasi akan berusaha untuk menunjukkan Kinerja yang baik. Karyawan PT.
Pelayaran Nelly Dwi Putri, Tbk secara nyata dalam statistik periode kerja karyawan memiliki tingkat turn over
yang paling rendah dalam konteks industri pelayaran. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Riatmaja et al,, (2023) yang menyatakan komitmen organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.

Pada pengujian hubungan variabel yang terakhir (H9), dengan mengukur hubungan variabel
motivasi kerja dan kinerja karyawan didapatkan hasil penelitian positif dan hubungan yang signifikan. Hasil
ini sesuai dengan peneltian sebelumnya oleh Casmun. et al,(2020) bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai artinya semakin baik motivasi kerja maka semakin tinggi
pula kinerja karyawan pada PT. Pelayaran Nelly Dwi Putri, Tbk

KESIMPULAN

Dari ulasan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat tiga variabel yang memiliki hubungan
positif tetapi tidak signifikan yaitu pertama, kepemimpinan transformasional yang berhubungan positif dan
tidak signifikan terhadap motivasi kerja dalam jalur hubungan langsung, namun variabel kepemimpinan
transformasional akan berdampak positif dan signifikan terhadap motivasi kerja melalui mediasi variabel
komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Artinya kepemimpinan akan mudah mempengarui motivasi kerja
bawahannya ketika dalam organisasi para pemimpin mampu memupuk rasa kepedulian dan loyalitas
karyawan terhadap organisasi dengan cara-cara seperti promosi yang adil, penghargaan, dan penghasilan
yang baik. Kedua, Kepemimpinan Transformasional memiliki hubungan Positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan dalam jalur hubungan secara langsung. Akan tetapi melalui hubungan tidak
langsung Kepemimpinan Transformasional memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap kinerja kerja
dimediasi oleh komitmen organisasional dan diintervening oleh motivasi kerja. Jika suatu organisasi
memberikan perhatian, dukungan, dan pengakuan kepada karyawannya dengan melibatkan seluruh
karyawan dalam kegiatan organisasi dan memenuhi kebutuhan karyawan untuk memenuhi pekerjaan
mereka, maka akan ada keterikatan dan kepercayaan diri di antara karyawan di divisi lapangan PT. Pelayaran
Nelly Dwi Putri, Tbk. untuk mencapai kinerja terbaiknya. Dengan bantuan berbagai motivasi kerja,
perusahaan dapat mencapai tujuan mereka dan bersaing dalam meningkatkan nilai dan pengembangan
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pelayaran yang baik di Indonesia. Ketiga, kepuasan kerja memiliki hubungan positif yang tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan dalam jalur hubungan langsung akan tetapi kepuasan kerja memiliki hubungan
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan ketika dintervening oleh motivasi kerja. Motivasi kerja yang
dimiliki oleh karyawan akan mewujudkan kinerja karyawan yang baik Ketika ditopang atau didasari
kepuasan dalam bekerja.
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