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Gaya Kepemimpinan Transformasional, Pengembangan
Karir, Keseimbangan Kehidupan Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai

Transformational Leadership Style, Career Development,Work-
Life Balance On Employee Job Satisfaction

Abstract

There is an imbalance of work and personal life for employees so they experience stress and pressure
which makes their morale decrease and employees feel pressured to the assigned tasks. So this study aims
to identify Transformational Leadership Style, Career Development, and Work-Life Balance on Employee
Job Satisfaction at Perumdam Mojopahit Mojokerto. This research uses quantitative techniques through
a descriptive approach . The sampling technigue uses total sampling, namely the sample members are taken
as a whole. The type of data is primary data obln:ed through distributing questionnaires involving 125
employees at Perumdam Mojopahit Mo jokerto. The results of this study indicate that transformational
leadership style, career development, and work-life balance have a positive and significant effect on
employee job satisfaction at Perumdam Mojopahit Mojokerto.

Keyword : Transformational Leadership Style, Career Development, Work-Life Balance, Employee Job
Satisfaction.

Abstrak

Adanya ketidakseimbangan kerja dan kehidupan pribadi terhadap pegawai sehingga mengalami stress dan
tekanan yang membuat menurunnya semangat kerja dan pegawai merasa tertekan kepada tugas yang
diberikan. Maka pada penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi Gaya Kepemimpinan
Transformasional, Pengembangan Karir, Keseimbangan Kehidupan Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai di Perumdam Mojopahit Mojokerto. Penelitian ini menggunakan teknik kuantitatif melalui
pendekatan deskriptif. Teknik pengambilan sampel memakai total sampling yaitu anggota sampel diambil
secara keseluruhan. Jenis data yaitu data primer yang diperoleh malui penyebaran kuesioner yang
melibatkan 125 orang pegawai di Perumdam Mojopahit Mojokerto. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional, pengembangan karir, keseimbangan kehidupan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di Perumdam Mojopahit Mojokerto.

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan Transformasional, Pengembangan Karir, Keseimbangan Kehidupan
Kerja, Kepuasan Kerja Pegawai.

Pendahuluan

Sumber daya manusia menjadi hal terpenting bagi suatu perusahaan, sehingga harus dikelola
dengan baik dan diarahkan untuk mencapai tujuan. Manajemen sumber daya manusia mempunyai
kepentingan strategis yang lebih penting untuk perusahaan dengan mencapai visi yang ditetapkan [1].
Saat ini, perusahaan harus mempunyai peningkatan untuk pegawainya mengenai kesadaran serta
pengetahuan mengenai bagian dalam melakukan perubahan keadaan dalam perusahaan secara
menyeluruh untuk keberlangsungan hidup serta perkembangan. Peran para pemimpin dalam
menjalankan perusahaan untuk menuju masa depan, menggali keinginan dalam menjaga suatu
perusahaan serta mempunyai keinginan untuk merubah menjadi lebih baik kedepannya [2]. Gaya
kepemimpinan transformasional memperhatikan hubungan kerja dan menghargai pegawai sebagai
individu yang berhak atas hak-hak mereka. Jika diterapkan oleh pimpinan, gaya kepemimpinan
transformasional ini dapat berdampak pada kepuasan kerja pegawai [3].

Selain itu, pengembangan karir dan keseimbangan kehidupan kerja juga menjadi faktor
penting dalam kepuasan kerja pegawai. Pengembangan karir perusahaan saat ini dapat dilakukan dengan




jelas, orang akan termotivasi untuk bekerja, meningkatkan kesuksesan mereka, dan memberikan
kontribusi terbesar bagi perusahaan [1]. Pada saat yang sama, keseimbangan kehidupan kerja penting
untuk meningkatkan kepuasan pegawai. Pekerja yang memiliki keseimbangan ini akan mengalami stres
yang rendah, memiliki motivasi yang tinggi untuk bekerja dan mempunyai ikatan yang baik atas rekan
kerja mereka. Ini membuktikan bahwa pegawai mampu memilah masalah antara kehidupan pribadi dan
pekerjaan mereka [4]. Karena pentingnya hal ini suatu perusahaan dapat meningkatkan sumber daya
manusianya serta bertanggung jawab untuk menjalankan dan mengatur tatausaha organisasi agar
mempunyai semangat didalam melaksanakan kewajibannya [2].

Fenomena yang terjadi di Perumdam Mojopahit Mojokerto yaitu tidak seimbangnya
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, selain itu peneliti bisa mencari tau faktor apa yang
mempengaruhi keseimbangan. Karena adanya ketidak seimbangan kerja dan kehidupan pribadi,
terkadang pegawai sering bekerja lembur sehingga mengalami stresdan tekanan, dan waktu bersama
keluarga lebih sedikit untuk berkumpul bersama, maka dari fenomena tersebut peneliti mengambil
permasalahan dari variabel tersebut [5]. Selain itu, terdapat bukti empiris yang menunjukkan penurunan
kinerja perusahaan setelah peristiwa tertentu, seperti menurunnya semangat kerja dan tertekan dengan
tugasyang diberikan. Selain itu, peran keseimbangan kerja sangat inovatif dan mendukung organisasi
dalam memediasi pengaruh terhadap kinerja karyawan yang telah dipelajari, dengan bukti adanya
penurunan kinerja pegawai di organisasi tertentu.

Terdapat beberapa penelitian terdahulu membahas terkait Transformational Leadership Style
terhadap kepuasan kerja pegawai. Kajian yang diteliti oleh [6] menyajikan adanya hubungan yang
memiliki efek positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Kajian yang diteliti oleh [7]
menyajikan bahwasanya Transformational Leadership Style berdampak secara signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai. Kajian yang diteliti oleh [8] menyajikan bahwasanya Transformational
Leadership Style berdampak signifikan pada kepuasan kerja pegawai. Kajian yang diteliti oleh [9]
menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang membahas tentang variabel Career Development
terhadap kepuasan kerja pegawai. Kajian yang diteliti oleh [ 10] menyajikan hasil bahwasanya Career
Development berdampak signifikan pada kepuasan kerja pegawai. Kajian yang diteliti oleh [11]
menyajikan bahwasanya Career Development berdampak signifikan pada kepuasan kerja pegawai.
Kajian yang dilakukan oleh [12] menyajikan bahwasanya Career Development berdampak positif
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang membahas tentang variabel Work-Life Balance
terhadap kepuasan kerja pegawai. Kajian yang diteliti oleh [5] menyajikan hasil bahwasanya Work-Life
Balance berdampak positif pada Kepuasan Kerja Pegawai. Kajian yang diteliti oleh [13]
menyajikan bahwasanya Work-Life balance berdampak secara parsial pada kepuasan kerja pegawali.
Kajian yang diteliti oleh [ 14] menyajikan bahwasanya Work- LifeBalance berdampak secara positif pada
kepuasan kerja pegawai.

Bedasarkan pada latar belakang di atas, maka fokus utama penelitian ini ialah guna
mengidentifikasi gaya kepemimpinan transformasional, pengembangan karir, keseimbangan
kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di Perumdam Mojopahit Mojokerto. Penelitian ini
layak dilakukan karena ditemukan tidak adanya perbedaan antara penelitian terdahulu dan penelitian
ini, yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan

B.II‘I‘II.ISBII Masalah :

. Apakah Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 7
Apakah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 7

Apakah Keseimbangan Kehidupan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai ?
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aaakah Gaya Kepemimpinan Transformasional, Pengembangan Karir, Keseimbangan Kehidupan
Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai ?

Pertanyaan Penelitian : Apakah Gaya Kepemimpinan Transformasional, Pengembangan Karir,
Keseimbangan Kehidupan Kerja mampu berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 7

Kategori SDGs : Kategori ke Delapan (8) dari 17 kategori SDGs yaitu (Decent Work and Economic
Growth)https://sdgs.un.org/goals
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Transformational Leadership Style (Gaya Kepemimpinan Transformational) X1

Kepemimpinan Transformasional menjadi gaya kepemimpinan untuk menginspirasi,
membangkitkan serta mengubah pegawai dengan visi dan semangat dalam mencapai suatu tujuan
dengan memberikan antusiasme serta energi untuk menyelesaikan sesuatu [9]. Kepemimpinan
transformasional termasuk dalam teori situasional, dan bertujuan untuk menciptakan individu
pegawai yang memiliki visi masa depan, sadar akan perubahan dalam organisasi, mampu membawa
perubahan ke arah yang lebih baik, dan sebagai pemimpin perubahan, lebih berorientasi pada
perubahan yang kreatif dan inovatif. Kepemimpinan yang mampu memotivasi dan menginspirasi.
Ini adalah perubahan kinerja dan perlu mengambil tanggung jawab dalam organisasi manajemen
[15]. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja bawahan. Gaya
kepemimpinan transformasional berfokus pada pemenuhan kebutuhan dasar dan lebih tinggi
pengikut melalui inspirasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Pertimbangan dan hubungan
baik dari manajer hingga bawahan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan membuat
mereka merasa menjadi bagian penting dalam organisasi kerja [16]. Adapun dimensi pengukuran
Gaya Kepemimpinan Transformasional yaitu [17] : keterlibatan pegawai, kejelasan instruksi,
kepercayaan, kepedulian, penghargaan, pemberian teguran

Career Development (Pengembangan karir) X2

Pengembangan karir pada hakikatnya membahas tentang mengembangkan suatu organisasi
atau perusahaan untuk menghadapi tantangan bisnis di masa depan. Jika staf tidak kompetitif maka
organisasi akan gagal dan akhirnya tersingkir karena tidak mampu bersaing dengan pesaingnya.
Keadaan ini menuntut organisasi dan perusahaan untuk mengembangkan karir pegawainya secara
terencana dan berkelanjutan [1]. Sarana pengembangan karir mencakup keterampilan, pendidikan,
pengalaman, perubahan perilaku dan teknik peningkatan, serta disarankan untuk memberi nilai
tambah guna membantu pegawai berkinerja lebih baik [18]. Karir dirancang dengan tujuan
membuat pegawai senang dengan organisasinya. Karir sendiri dapat digambarkan sebagai
serangkaian jabatan yang dipegang seseorang [19]. Adapun indikator untuk mengukur
pengembangan karir [12] yaitu : perlakuan yang adil pada saat berkarir, kepedulian atasan secara
langsung, informasi mengenai peluang promosi dan minat untuk dipromosikan

. Work-Life Balance (Keseimbangan Kehidupan Kerja) X3

Keseimbangan kehidupan kerja juga dapat dianggap sebagai kemampuan individu untuk
mencapai keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan pribadi atau keluarga. Sebuah
konsep yang dikenal sebagai keseimbangan kehidupan kerja mengacu pada penetapan prioritas yang
tepat antara pekerjaan di satu sisi dan kehidl.m, termasuk kepentingan di sisi lain, keluarga,
perkembangan spiritual, dan kebahagiaan [5]. Keseimbangan kehidupan kerja juga diasumsikan
sebagai total waktu kerja yang dibayar serta peran di luar pekerjaan [4]. Keseimbangan kehidupan
kerja dapat mengakibatkan seorang pegawai berusaha melakukan dua ataupun lebih peran ketika
peran tersebut sama pemingnyugi mereka dan kemungkinan besar berada dalam tanggung jawab
mereka [13]. Adapun indikator Keseimbangan Kehidupan Kerja [4] yaitu : Keseimbangan waktu,
Keseimbangan keterlibatan dan Keseimbangan kepuasan.

Employee Job Satisfacion (Kepuasan Kerja Pegawai) Y

Kepuasan kerja sescorang bergantung pada kepribadian dan situasi kariernya. Setiap individu
mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda tergantung dari nilai-nilai yang diterapkan pada
individu tersebut [20]. Kepuasan kerja dapat dicapai ketika karyawan termotivasi untuk melakukan
pekerjaannya. Pegawai yang merasa puas dalam bekerja akan mengutamakan pelaksanaan tugasnya
dan meningkatkan kualitas pekerjaannya untuk mencapai hasil yang maksimal [19]. Kepuasan
kerja menjadi suatu perilaku nyata yang diungkapkan oleh orang-orang sebagai suatu pencapaian
karir yang diciptakan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan [21]. Adapun
indikator terkait Kepuasan Kerja [12] yaitu : adanya kepuasan atas pekerjaan itu sendiri adanya,
adanya kepuasan atas situasi kerja, kepuasan terhadap kerjasama baik pada pemimpin, kepuasan




terhadap kerjasama baik dengan rekan kerja, kepuasan atas imbalan yang diterima.
Metode Penelitian

Penelitian ini memakai teknik kuantitatif yang digunakan melalui pendekatan deskriptif [6].
Sumber dari penelitian ini merupakan pengumpulannya secara primer. Data primer ini diperoleh
melalui kuesioner [16]. Hasil kuesioner kemudian dikumpulkan dan digunakan untuk membuktikan
hipotesis lebih lanjut [5]. Pada penelitian ini yang menjadi subjek adalah pegawai Perumdam
Mojopahit Mojokerto. Penelitian ini menggunakan skala Likert dengan skor berkisar antara 1
sampai 5, dengan responden menjawab pernyataan penelitian dari sangat tidak setuju hingga sangat
setuju [13].

Penelitian ini memakai sample yang dipilih melalui metode pengukuran total sampling [22]
dengan jumlah 125 responden dan melakukan penyebaran kertas kuesioner kepada pegawai yang
telah disediakan oleh peneliti. Sample yang dipilih yaitu pegawai yang bekerja di Perumdam
Mojopahit Mojokerto. Analisis data ini menggunakan program windows spss versi 25 [15] dengan
pengujian statistika antara lain : uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji t, uji f dan analisis
regresi linear berganda [23].
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Gambar 1. Kerangka Konseptual

Keterangan :

. Variabel independen mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen secara
parsial

————— » : Variabel independen mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen secara

simultan

Berdasarkan kerangka konseptual di atas maka hipotesis penelitiannya adalah sebagai berikut :
H1 : Transformational Leadership Style diduga berdampak secara parsial pada Kepuasan Kerja
H2 : Career Development diduga berdampak secara parsial pada Kepuasan Kerja

H3 : Work Life Balance diduga berdampak secara parsial pada Kepuasan Kerja

H4 : Transformational Leadership Style, Career Development, Work Life Balance diduga berdampak secara

simultan pada Kepuasan Kerja




Definisi Operasional

A. Transformational Leadership Style (Gaya Kepemimpinan Transformational) X1
Secara operasional Transformasional Leadership Style / Gaya Kepemimpinan
Transformasional yaitu tipe kepemimpinan yang memberi inspirasi dan motivasi pegawai untuk
mencapai pada tujuan [24]. Adapun indikator definisi operasional terkait gaya kepemimpinan
transformasional yaitu [17] :
1) Keterlibatan Pegawai
Menunjukkan seberapa banyak pemimpin melibatkan pegawai mereka dalam pengambilan
keputusan serta mendorong mereka untuk bertanggung jawab atas pekerja mereka.

2) Kejelasan Instruksi
Memastikan bahwa pegawai memahami apa yang diharapkan dari mereka, para pemimpin
harus memberikaninstruksi yang jelas dan mudah dipahami dalam dimensi ini.

3) Kepercayaan
Menunjukkan seberapa besar seorang pemimpin dipercaya oleh pegawainya dan seberapa
besar kepercayaanyang mereka berikan kepadanya.

4) Kepedulian
Pemimpin menunjukkan seberapa penting kesejahteraan pegawainya, baik secara pribadi
ataupunprofesional.

5) Penghargaan
Menunjukkan bagaimana pemimpin mengakui dan memberikan penghargaan kepada pegawai
atas apa yangmereka lakukan dan capai.

6) Pemberian Teguran
Mengacu pada sejauh mana pemimpin harus hormat dan mendukung saat memberikan kritik
dan umpan balikyang membangun kepada karyawan mereka jika diperlukan.

B. Career Development (Pengembangan karir) X2

Secara operasional Career Development / Pengembangan Karir yaitu aktivitas pengembangan

diri yang dilakukan oleh seseorang dengan tujuan karirnya dikenal sebagai pengembangan karir

[25]. Adapun indikator definisi operasional terkait pengembangan karir [12] yaitu :

1) Perlakuan yang adil pada saat berkarir
Untuk memastikan bahwasanya tiap pegawai mempunyai kesempatan yang sama untuk maju
dalam karirnya standar promosi harus dibuat berdasarkan pertimbangan yang objektif, rasional
dan diketahui secara luas pada semua anggota staf.

2) Kepedulian atasan secara langsung
Atasan langsung harus mempertimbangkan apa yang diinginkan pekerja dan bagaimana
mereka ingin berkembang dalam karir mereka. Mereka dapat melakukan ini dengan
memberikan bantuan dan bimbingan yang diperlukan untuk mencapai tujuan karir.

3) Informasi mengenai peluang promosi
Pegawai harus diberikan informasi yang jelas dan akurat tentang peluang promosi yang
tersedia di perusahaan. Ini akan membantu mereka merencanakan karir mereka dengan lebih
baik.

4) Minat untuk dipromosikan
Pegawai harus diberikan kesempatan untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan
keterampilan yang terkait dengan karir yang diinginkan, yang akan mendorong mereka untuk
menunjukkan minat dan keinginanuntuk maju dalam karir mereka.

C. Work-Life Balance (Keseimbangan Kehidupan Kerja) X3
Secara operasional Work Life Balance / Keseimbangan Kehidupan Kerja yaitu tahap kepuasan
yang berkaitandengan peran yang berbeda yang dimainkan seseorang dalam kehidupan [26].
Adapun indikator definisi operasional terkait keseimbangan kehidupan kerja [4] yaitu :




1)

2)

Keseimbangan waktu

Salah satu cara untuk mengetahui seberapa sukses seseorang dalam pekerjaannya adalah
dengan memastikanbahwasanya mereka mempunyai keseimbangan waktu yang baik antara
kehidupan pribadi dan pekerjaan mereka. Pegawai yang tidak merasakan beban pekerjaan
mereka atau terhalang oleh tumpukan tanggung jawab kerja mereka cenderung memiliki
keseimbangan waktu yang baik.

Keseimbangan keterlibatan

Tingkat konsentrasi dalam menyelesaikan pekerjaan, pemenuhan tanggung jawab di rumah
setelah seharianbekerja, memiliki kemampuan untuk bersantai, tingkat keluhan yang muncul
di lingkungan, dan hubungan vang dekat dengan teman-teman, keluarga dan rekan kerja
adalah semua contoh keseimbangan keterlibatan. Berdasarkan uji parsial, keseimbangan

keterlibatan mempunyai dampak besar terhadap kesuksesan profesional pegawai.

3) [Eleseimbangan kepuasan

Kemampuan seseorang dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi
dan keluargadisebut kepuasan keseimbangan. Jika seorang pegawai melihat kebutuhan pribadi
dan keluarganya tergangguoleh tuntutan pekerjaannya, mereka cenderung tidak menganggap
diri mereka sukses. Keseimbangan kepuasan juga sangat penting untuk meningkatkan
kepuasan kerja pegawai.

D. Employee Job Satisfacion (Kepuasan Kerja Pegawai) Y
Secara operasional Employee Job Satisfaction /| Kepuasan Kerja Pegawai yaitu perilaku nyata

yang ditunjukkan oleh setiap orang sebagai hasil dari pekerjaan yang diciptakan oleh pegawai

tersebut sudah sesuai dengan perannya di perusahaan [21]. Adapun indikator definisi operasional

terkait kepuasan kerja pegawai [12] yaitu :

1)

2)

3)

4)

5)

Adanya kepuasan atas pekerjaan itu sendiri

Kepuasan kerja adalah ketika pekerjaan memberikan kesempatan bagi orang untuk belajar apa
yang merekainginkan serta bertanggung jawab atas apa yang mereka lakukan. Pegawai yang
merasa puas dengan pekerjaannya seringkali lebih termotivasi untuk bekerja lebih baik.
Adanya kepuasan atas situasi kerja

Kepuasan kerja ialah sikap pegawai terhadap pekerjaannya yang berkaitan dengan lingkungan
kerja, kerjasama, dan kompensasi yang diterima di tempat kerja, faktor fisik serta psikologis.
pegawal yang memiliki lingkungan kerja yang nyaman cenderung lebih termotivasi untuk
bekerja dengan baik.

Kepuasan terhadap kerjasama baik pada pemimpin

Seberapa besar pegawal merasa terbantu oleh pimpinannya dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya ialah ukuran kepuasan kerjasama yang baik. Pegawai yang merasa terbantu oleh
pimpinannya cenderung lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik.

Kepuasan terhadap kerjasama baik dengan rekan kerja

Kepuasan kerjasama ialah seberapa besar seorang pekerja merasa dibantu oleh rekan kerjanya
dalammenyelesaikan tugas. Pekerja yang merasa dibantu oleh rekan kerjanya cenderung lebih
termotivasi untuk bekerja dengan baik.

Kepuasan atas imbalan yang diterima

Kepuasan atas imbalan yang diterima termasuk gaji yang diterima, berkesempatan untuk maju
dalam berkarir, ikatan dengan rekan kerja, dan kualitas supervisor. Jika pegawai merasa
dihargai atas apa yang mereka lakukan untuk organisasi, mereka cenderung lebih termotivasi
untuk melak sakan pekerjaan yang lebih baik.




Jadwal Penelitian

Adapun jadwal penelitian sebagaimana bisa dilihat pada tabel 1.

Tabel 1. Jadwal penelitian

No. | Tahap dan Kegiatan Penelitian Waktu (Bulan)
7 8 9 10 11 12
L. Persiapan Menyusun Proposal
5 Pengumpulan Data Primer
3. Pengolahan dan Analisis Data
4. Penyusunan Laporan
5. Dan Lain-lain
sil dan Pembahasan
A. Uji Validitas
Tabel 2. Hasil Uji Validitas
Variabel TItem Correlation  phel — sig. Keterangan
(r-hitung)
Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) X1.P1 0,497 0,176 0,000 id
X1.P2 0,476 0,176 0,000 Valid
X1.P3 0,613 0,176 0,000 Valid
X1.P4 0,549 0,176 0,000 Valid
X1.P5 0,494 0,176 0,000 Valid
X1.P6 0,489 0,176 0,000 Valid
X1.P7 0,458 0,176 0,000 Valid
X1.P8 0,596 0,176 0000 Valid
X1.P9 0,435 066 0,000 Valid
Pengembangan Karir (X2) X2.P1 0,691 0,176 0,000 Valid
X2.p2 0,665 0,176 0,000 Valid
X2.P3 0,749 0,176 0,000 Valid
X2.P4 0,659 0,176 0,000 id
Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3) X3.P1 0,619 0,176 0,000 Valid
X3.P2 0,661 0,176 0000 Valid
X3.P3 0,637 0,176 0000 Valid
X3.P4 0,552 0,176 0000 Valid
X3.P5 0,631 Ogg/6 0,000 Valid
Kepuasan Kerja Pegawai (Y) Y.Pl 0,581 0,176 0,000 Valid
Y.P2 0,558 0,176 0,000 Valid
Y.P3 0,649 0,176 0,000 Valid
Y.P4 0,548 0,176 0,000 Valid
Y.P5 0.6 0,176 0,000 Valid

Sumber : Hasil Uji Validitas SPSS 25, data diolah 2023




Uji validitas yang dilakukan pada Tabel 2 untuk mengukur valid atau tidaknya kuesioner.
Dengan memeriksa keabsahan seluruh item, terlihat pernyataan yang diberikan kepada responden
mengenai variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1), Pengembangan Karir (X2),
Kepuasan Keseimbangan Kepuasan Kerja (X3) dan variabel Kepuasan Kerja Karyawan (Y)
memiliki nilai koefisien korelasi yang lebih besar untuk memperoleh item yang dilelp()rkmlcbih
besar. Nilai t tabel sebesar 0,176 (=0,176), maka semua butir pernyataan dapat dinyatakan valid.

B. Uji Reliabilitas

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Cronbach Alpha (t-tabel) Keterangan
Gaya kepemimpinan Transformasional (X1) 0,716 0,176 Reliabel
Pengembangan Karir (X2) 0,774 0,176 Reliabel
Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3) 0,743 0,176 Reliabel
Kepuasan Kerja Pegawai (Y) 0,726 0,176 Reliabel

Sumber : Hasil Uji Reliabilitas SPSS 25, data diolah 2023

Data dikatakan reliabel jika variabel tersebut memiliki nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel
Gaya Kepemimpinan Transformasional sebesar 0,716, variabel Pengembangan Karir sebesar 0,774,
variabel Work-Life Balance sebesar 0,743, dan variabel Kepuasan Kerja karyawan sebesar 0,726.
Diantara semua variabel tersebut kita mengetahui nilai koefisien reliabilitas Cronbach Alpha > 0,60
[27], Oleh karena itu instrumen kuesioner yang digunakan dapat dikatakan reliabel.

C. Uji Asumsi Klasik
Hasil pengujian uji asumsi klasik menggunakan program SPSS versi 25 sebagai berikut :
1) Uji Normalitas
Tabel 4. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 125
Normal Mean 0.0000000
Parameters*”  gi4 peviation 1.48670253
Most Extreme Absolute 0.063
Differences Positive 0.063

Negative -0.059
Test Statistic 0.063
Asymp. Sig. (2-tailed) 2004

a. Testdistribution is Normal.

b. Calculated from data.

¢. Lilliefors Significance Correction.

d. Thisis a lower bound of the true significance.
Sumber : Hasil Uji Normalitas SPSS 25, data diolah 2023

Pada uji normalitas inidiperoleh nilai Sig. 0.2 lebih besar dari 0,05. Kami memastikan bahwa
variabel-variabel ini normal. Jika nilai signifikansinya lebih besar dari 5% atau 0,05 maka hasil yang
diperoleh dapat menunjukkan bahwa variabel penelitian ini memuat data yang memenuhi asumsi
berdistribusi normal.




Regression Studentized Residual

2) Uji Autokorelasi
Tabel 5. Hasil Uji Autokorelasi
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 .684¢ 0.468 | 0455 1.50502 1.553

a. Predictors : (Constant), Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3), Pengembangan Karir
(X2), Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1)

b. Dependent Variable : Kepuasan Kerja Pegawai (Y)

Sumber : Hasil Uji Autokorelasi SPSS 25, data diolah 2023

Pengujian autokorelasi dapat dilakukan dengan menggunakan uji Durbin-Watson
(DW). Durbin-Watson (DW) pada tabel di atas adalah 1.553. Berdasarkan hasil perhitungan
tersebut, tidak terdapat fenomena autokorelasi pada model regresi penelitian ini karena
kurang dari 5.

3) Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi terdapat

perbedaan varian nilai residu observasi 1 dibandingkan observasi lainnya. Dapat dilihat pada
gambar 2 dibawah. Adapun nilai tingkat signifikan variabel bebas :

Scatterplot
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Gambar 2. Hasil Uji
Heteroskedastisitas

Sumber : Hasil Uji Heteroskedastisitas SPSS 25, dara diolah 2023

Pada penelitian ini uji heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan metode
grafis yang hasilnya dapat dilihat dari scatterplot. Berdasarkan gambar di atas terlihat bahwa
data dapat tersebar merata di seluruh kuadran (di atas dan di bawah nilai nol garis horizontal
dan vertikal atau sumbu X dan Y). Oleh karena itu kita dapat menyimpulkan bahwa tidak
ada Heteroskedastisitas.




4) Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dapat dilakukan untuk mengambil keputusan, hal ini dapat
dilihat berdasarkan nilai VIF (Variance Inflation Factor). Apabila nilai VIF seluruh variabel
independen kurang dari 10 maka dapat dikatakan uji multikolinearitas pada penelitian ini
mencapai linearitas atau tidak terjadi multikolinearitas.

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 6.011 | 1.634 3.679 | 0.000
GAYA 0.107 | 0.053 0.171 | 2.012 | 0.046 0.608 | 1.644
KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASION AL
(X1)
PENGEMBANGAN 0.371 | 0.081 0383 | 4.593 | 0.000 0.631 | 1.584
KARIR (X2)
KESEIMBANGAN 0.233 | 0.079 0255 | 2.929 | 0.004 0.579 | 1.727
KEHIDUPAN KERJA
(X3)

a. Dependent Variable : Kepuasan Kerja Pegawai (Y)
Sumber : Hasil Uji Multikolinearitas SPSS 25, data diolah 2023

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh variabel independen
mempunyai nilai VIF (Variance Inflation Factor) kurang dari 10. Variabel gaya
kepemimpinan Transformasional sebesar 1,644, variabel Pengembangan karir sebesar
1,584, variabel Work-life balance sebesar 1,727. Selain itu nilai toleransi seluruh variabel
Jjuga lebih besar dari 0,1, variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional sebesar (0,608,
variabel Pengembangan Karir sebesar 0,631, dan variabel work-life balance sebesar
0.579. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terjadi fenomena multikolinearitas pada variabel
independen penelitian ini.

D. Uji Hipotesis

1)

Analisis Regresi Linier Berganda

Pengujian analisis regresi linier berganda bertujuan untuk mengukur pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini metode analisis
yang digunakan untuk mcnjalwelbnﬂp()tcsis yang dikemukakan adalah dengan
menggunakan analisis berganda. Hal ini dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 7. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coeflicients*
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.

Model B Error Beta t Sig.

1 (Constant) 6011 1.634 3679 0.000
GAYA 0.107 0.053 0.171 2012 0.046
KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL
(X1)

PENGEMBANGAN 0371 0.081 0.383 4593 0.000
_ KARIR (X2)




KESEIMBANGAN 0233 | 0079 0.
KEHIDUPAN KERJA
(X3)

]
=
Lh

2929 0.004

d.

Sumb

Dependent Variable : Kepuasan Kerja Pegawai (Y)
er : Hasil Uji Regresi Linier Berganda SPSS 235, dara diolah 2023

Berdasarkan tabel diatas dapat diperoleh model persamaan regresi sebagai berikut :

Y=
Y=

a+bhiXi+ bXo+ baXs+e
6011 +0,107X1+0371 X2+0233 X3

Berdasarkan persamaan regresi tersebut, dapat dijelaskan sebagai berikut :

d.

Nilai konstanta (a) bernilai positif 6,011. Hal in1 menunjukkan bahwa ketika variabel
Gaya Kepemimpinan (X1), Pengembangan Karir (X2), Keseimbangan Kehidupan Kerja
(X3) dianggap konstan atau memiliki nilai tetap maka Kepuasan Kerja Pegawai adalah
sebesel‘ﬂl 1.

Untuk variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional koefisien bl mclapeli 0,107
menunjukkan adanya pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Oleh karena
itu dapat disimpulkan bahwa jika variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional
meningkat sebesar satu satuan maka variabel Kepuasan Kerja Karyawan akan meningkat
sebesar 0,107 satuan.

Variabel Pengembangan Karir koefisien bl mcn@eli 0371 menunjukkan adanya
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai. Oleh karena itu dapat disimpulkan
bahwa jika variabel Pengembangan Karir meningkat sebesar satu satuan maka variabel
Kepuasan Kerja karyawan akan meningkat sebesar 0371 satuan.

Variabel Keseimbangan Kehidupan Kerja diperoleh koefisien bl sebeseu,233 yang
menunjukkan adanya pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Oleh karena
itu dapat disimpulkan bahwa jika variabel Work Life Balance meningkat sebesar satu
satuan maka variabel Kepuasan Kerja Karyawan akan meningkat sebesar 0,233 satuan.

2)  Uji Parsial (UjiT)

Uji T (parsial) digunakan untuk menguji pengaruh satu per satu variabel Gaya
Kepemimpinan Transformasional (X1), Pengembangan Karir (X2), Keseimbangan
Kehidupan Kerja (X3) terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y) menggunakan Uji T, dibawah
ini adalah hasil dari masing-masing bagian pengujian yang ditunjukkan di bawah ini :

Tabel 8. Hasil Uji Parsial (Uji T)
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.

Model B Error Beta t Sig.

1  (Constant) 6.011 1.634 3679 0.000
GAYA KEPEMIMPINAN 0.107 0053 0.171 2012 0.046
TRANSFORMASIONAL
(X1)

PENGEMBANGAN 0.371 0081 0.383 4.593 0.000
KARIR (X2)

KESEIMBANGAN 0.233 0079 0.255 2929 0.004
KEHIDUPAN KERJA

(X3)

.

Dependent Variable : Kepuasan Kerja Pegawai (Y)
Sumber : Hasil Uji Parsial (t) SPSS 25, data diolah 2023
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1.  Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) : Berdasarkan Tabel 8 diatas terlihat tabel

uji t dengan angka t sebesar 2,012 dan nilai signifikansi sebesar 0046. Hasil penelitian

menunjukkan tyiung > tuse (2,012 = 0,046). Nilai signifikan < 0,05 a (0,046 < 0,05), artinya
variabel gaya kepemimpinan Transformasional mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel kepuasan kerja pegawai pada Perumdam Mojopahit Mojokerto.

Pengembangan Karir (X2) : Berdasarkan tabel 8 diatas terlihat tabel uji t dengan tiiung

scbesar 4,593 dan nilai signifikansi yakni 0,000. Hasil penelitian menunjukkan thiwng > tupe

(4,593 > 0,000). Nilai signifikan < 0,05 o (0,000 < 0,05), artinya variabel Pengembangan

Karir mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel kepuasan kerja pegawai pada

Perumdam Mojopahit Mojokerto.

3. Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3) : Berdasarkan tabel 8 diatas terlihat tabel uji t
dengan tpiune sebesar 2,929 dan nilai signifikansi yakni 0,004. Hasil penelitian memmkkem
thitng > tubel (2,929 > 0,004). Nilai signifikan < 0,05 a (0,004 < 0,05), artinya variabel
Keseimbangan Kehidupan Kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel
kepuasan kerja pegawai pada Perumdam Mojopahit Mojokerto.

(5]

3) Uji Simultan (Uji F)

Uji simultan (uji F) bertujuan untuk menguji secara simultan variabel Kepemimpinan
Transformasional (X1), Pengembangan Karir (X2), Work-Life Balance (X3) terhadap
kepuasan kerja karyawan (Y) dengan menggunakan uji F. Uji simultan dapat dilihat pada
berikut ini :

Tabel 9. Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA*
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 241413 3 80.471 35.527 000°
Residual 274075 ‘ 121 | 2.265 | |

Total 515488 ‘ 124 | | |

a. Dependent Variable : Kepuasan Kerja Pegawai (Y)

b. Predictors : (Constant), Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3), Pengembangan Karir
(X2), Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1)
Sumber : Hasil Uji Simultan (F) SPSS 25, data diolah 2023

Dari hasil ujia'nultan menunjukkan nilai Fhitung sebesar 35,527, sedangkan Ftabel berada pada
taraf kepercayaan signifikan 5% dan df adalahk=3dan df2=n—-k -1 (125 -3 -1 = 121) schingga
diperoleh Ftabel sebesar 2,68 dan hal ini menunjukkan bahwa Fhitung lebih besar dari Ftabel dinﬂm
35,527 > 2,68. Sedangkan nilai signifikannya kurang dari o yaitu 0,000 < 0,05. Dengan demikian dari
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa HO ditolak sedangkan Ha diterima, artinya variabel independen
mempunyai pengaruh secara simultan terhadap variabel dependen. Oleh karena itu, dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan transformasional (X1), pengembangan karir (X2) dan keseimbangan kehidupan
kerja (X3) secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai (Y).

Pembahasan

5
1. Hipotesis Pertama (H1) : Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) berpengaruh terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil analisis data membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional (X1)
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan (Y). Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan pada gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja
karyawan. Hasil penelitian ini sependapat dengan penelitian yang dilakukan oleh [6], dengan hasil
penelitian yang menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai.




Hipotesis Kedua (H2) : Pengembangan Karir (X2) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil analisis data membuktikan bahwa Pengembangan Karir (X2) terdapat pengaruh
terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y). Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif
dan signifikan pada Pengembangan Karir terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini
sependapat dengan penelitian yang dilakukan oleh [12], dengan hasil penelitian yang menyatakan
bahwa Pengembangan Karir mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai.

Hipotesis Ketiga (H3) : Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai (Y)

Berdasarkan Hasil analisis data membuktikan bahwa Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3)
terdapat pengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan pada Keseimbangan Kehidupan Kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan. Hasil penelitian ini sependapat dengan penelitian yang dilakukan oleh [5], dengan hasil
penelitian ini menyatakan bahwa Keseimbangan Kehidupan Kerja memiliki pengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai.

Hipotesis Keempat (H4) : Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1), Pagemhangan Karir
(X2), Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3) berpengaruh secara simultan terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil analisis data membuktikan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional,
Pengembangan Karir, Keseimbangan Kehidupan Kerja berpengaruh signifikan secara simultan
terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. Sehingga dapat dinyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan
Transformasional, Pengembangan Karir, Keseimbangan Kehidupan Kerja yang digabungkan sehingga
dapat mempengaruhi Kepuasan Kerja Pegawai.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional, pengembangan karir dan work-life balance terhadap kepuasan kerja pegawai,
diperoleh hasil bahwa gaya kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh yel positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Perumdam Mojopahit Mojokerto. Penelitian ini
juga menunjukkan bahwa pengembangan karir mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai Perumdam Mojopahit Mojokerto. Keseimbangan kehidupan kerja juga
terbukti mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Perumdam
Mojopahit Mojokerto.

Kepuasan Kerja Pegawai Perumdam Mojopahit Mojokerto paling besar dipengaruhi oleh
Pengembangan Karir dengan indikator pernyataan ketiga yaitu informasi mengenai peluang promosi,
yang dimiliki dibandingkan dengan faktor Gaya Kepemimpinan Transformasional maupun
Keseimbangan Kehidupan Kerja. Pengembangan Karir yang pesat seringkali dikaitkan dengan
tingkat keterlibatan dan dedikasi yang tinggi terhadap pekerjaan dan perusahaan.

Gaya Kepemimpinan Transformasional yang mendukung dapat meningkatkan Pengembangan
Karir dan Keseimbangan Kehidupan Kerja, yang pada gilirannya berdampak positif dan signifikan
pada Kepuasan Kerja Pegawai. Hasil penelitian ini memberikan informasi yang berharga bagi
manajemen Perumdam Mojopahit Mojokerto. Fokus pada pengembangan kepemimpinan
transformasional yang efektif, pengembangan karir yang baik dan keseimbangan kehidupan kerja
dapat memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini dapat
mengurangi turnover, meningkatkan produktivitas dan menciptakan lingkungan kerja yang positif.

Keterbatasan penelitian ini adalah pengumpulan data melalui kuesioner masih bersifat manual
dengan menggunakan media kertas kuesioner yang diberikan ke pegawai dan penelitian ini pada
variable independent masih menggunakan 3 variabel untuk diukur pengaruhnya terhadap variable
dependent. Saran untuk penelitian selanjutnya pada tahap pengumpulan data menggunakan kuesioner
dengan via G-Form untuk mempercepat tahap pengujian atau tahap pengolahan data dan
menambahkan variable untuk diukur pengaruhnya.
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