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ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Sinar Bali Indah Denpasar. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan
keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja di PT. Sinar Bali Indah Denpasar. Jumlah
responden dalam penelitian ini adalah sebanyak 60 responden dengan menggunakan
metode sensus. Pengumpulan data dilakukan dengan metode wawancara dan kuesioner.
Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja di PT. Sinar Bali Indah serta keadilan organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja di PT. Sinar Bali Indah.
Pemimpin PT. Sinar Bali Indah harus menjaga dan selalu memperhatikan seberapa besar
motivasi dan perhatian yang dirasakan oleh karyawan di PT. Sinar Bali Indah. Pemberian
motivasi dan perhatian yang merata ini perlu diberikan agar semangat kerja karyawan
meningkat dan dapat menimbulkan kepuasan kerja pada diri karyawan di PT. Sinar Bali
Indah Denpasar.

Kata kunci : gaya kepemimpinan transformasional, keadilan organisasional, kepuasan
kerja

ABSTRACT

This research was conducted at PT. Sinar Bali Indah Denpasar. The purpose of this study
was to determine the effect of transformational leadership style and organizational justice
on job satisfaction in PT. Sinar Bali Indah Denpasar. The number of respondents in this
study were 60 respondents to the census method. The data collection is done by interviews
and questionnaires. The analysis technique used is multiple linear regression analysis. The
results of this study indicate that transformational leadership style positive and significant
impact on job satisfaction in PT. Sinar Bali Indah as well as organizational justice positive
and significant impact on job satisfaction in PT. Sinar Bali Indah. PT leaders. Sinar Bali
Indah must keep and always pay attention to how much motivation and concern felt by
employees at PT. Sinar Bali Indah. Providing motivation and attention are equally
important to provide that employee morale and can lead to increased job satisfaction on
the employee at PT. Sinar Bali Indah Denpasar.

Keywords: transformational leadership, organizational justice, job satisfaction
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PENDAHULUAN

Persaingan antar perusahaan era globalisasi semakin hari semakin ketat. Hal
ini menuntut setiap perusahaan untuk memiliki keunggulan dan melakukan
inovasi agar dapat terus bertahan. Perusahaan harus memiliki sumber daya
manusia guna mendukung perusahaan untuk mencapai tujuannya. Keberadaan
karyawan dalam perusahaan sangat penting untuk menentukan kemajuan
perusahaan. Karyawan yang berada dalam perusahaan merupakan karyawan yang
berkompeten seperti karyawan yang menyediakan tenaganya, memiliki bakat,
kreativitas dan rasa semangat yang tinggi. Perusahaan harus mengelola karyawan
secara tepat sesuai kemampuannya sehingga mampu mewujudkan kepuasan kerja
(Nurfauziah, 2014).

Kepuasan kerja karyawan memiliki peranan yang sangat strategis di dalam
perusahaan, karena kepuasan kerja karyawan berfungsi sebagai salah satu kunci
pendorong moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja karyawan dalam
mendorong terwujudnya tujuan perusahaan. Karyawan dengan kepuasan kerja
yang tinggi memiliki semangat kerja yang tinggi pula, sehingga prestasi kerjanya
akan maksimal. Sebaliknya, karyawan dengan kepuasan kerja yang rendah,
menyebabkan prestasi kerjanya menjadi buruk, karyawan menjadi tidak semangat
dalam bekerja dan ini akan berdampak bagi perusahaan. Kepuasan kerja karyawan
dinilai sangat penting terutama untuk menunjang Kkinerja perusahaan dalam
persaingan di era globalisasi ini (William dan Setiawan, 2013).

Kepuasan kerja telah diteliti para ahli dari berbagai macam aspek, seperti

Al-Swidi et al. (2012) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
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telah terbukti memiliki efek signifikan pada kepuasan kerja karyawan melalui
peningkatan persepsi pemberdayaan karyawan. Kepemimpinan transformasional
pada prinsipnya memotivasi bawahan untuk berbuat lebih baik dari apa yang biasa
dilakukan dan kepemimpinan transformasional mengacu pada aspek kepercayaan
atau keyakinan diri pada bawahan yang akan berpengaruh terhadap peningkatan
kerja. Kepemimpinan transformasional merupakan aspek yang menarik untuk
diteliti yang akan berdampak positif pada kepuasan kerja. Penelitian yang
dilakukan oleh Risambessy (2012) juga menunjukan terdapat pengaruh yang
signifikan antara kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja.

Munawaroh (2011) mengemukakan bahwa kepemimpinan transformasional
digambarkan sebagai gaya kepemimpinan yang dapat membangkitkan atau
memotivasi karyawan. Kepemimpinan transformasional juga berupaya untuk
mengembangkan peran karyawan ke arah yang lebih baik dan menguntungkan
bagi karyawan serta secara keseluruhan dapat menguntungkan dalam hal
meningkatkan produktivitas perusahaan. Karyawan akan merasakan kepercayaan,
kekaguman dan penghormatan, terhadap pemimpin dan karyawan akan lebih
termotivasi dengan adanya kepemimpinan transformasional.

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja selain gaya
kepemimpinan transformasional yaitu, keadilan organisasional (Sethi et al.
2013). Keadilan organisasi menurut Greenberg (1996, dalam Ghaziani et al.
2012) adalah persepsi karyawan mengenai sejauh mana mereka diperlakukan
secara adil dalam organisasi dan bagaimana persepsi tersebut mempengaruhi

outcome organisasi. Karyawan menganggap adanya keadilan organisasional
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ketika yakin bahwa hasil dan prosedur yang diterimanya adalah adil (Noruz et al.
2011: 842). Beberapa penelitian telah menunjukan bahwa dengan menciptakan
persepsi keadilan bagi karyawan, maka akan mendorong karyawan merasakan
emosional yang positif pada pekerjaannya, yang pada akhirnya menciptakan
kepuasan karyawan dalam bekerja (Susanj dan Jakopec, 2012:2; Sethi et al.
2013:1).

Gibson et al. (2012) mendefinisikan keadilan organisasional sebagai suatu
tingkat di mana seorang individu merasa diperlakukan sama di organisasi tempat
dia bekerja. Sedangkan menurut Robbins dan Judge (2008:249) keadilan
organisasional didefinisikan sebagai persepsi keseluruhan dari keadilan di tempat
kerja. Keadilan organisasional merupakan aspek yang menarik untuk diteliti yang
akan berdampak positif pada kepuasan kerja. Anggraeni (2015) menunjukan
keadilan organisasional mempunyai pengaruh positif dan signifikan pada
kepuasan yang ditunjukkan karyawan dan penelitian terdahulu yang dilakukan
Sethi et al. (2013:1) menyatakan keadilan organisasional berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Keadilan organisasional merupakan sikap adil yang
ditunjukan pimpinan kepada karyawan yang akan membuat karyawan merasa
puas. Sikap adil yang dilakukan oleh pemimpin terhadap bawahan dapat berupa
gaji yang sesuai dengan kinerja karyawan, pemberian bonus terhadap karyawan
berprestasi, komunikasi antara pemimpin dan bawahan yang terjalin dengan baik
dan prosedur kerja yang diberikan yang diberikan secara adil dan merata.

Penelitian ini berusaha memperluas pemahaman mengenai bagaimana peran

kepuasan kerja pada seluruh karyawan di PT. Sinar Bali Indah Denpasar yang
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berlokasi di Jalan Pucuk no 77 Denpasar Bali. PT. Sinar Bali Indah Denpasar
merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang Mekanikal, Elektrikal dan
Plumbing (MEP) Contractor, maka perlunya karyawan yang berkompenten agar
dapat memberikan pelayanan (service) yang memuaskan terhadap konsumen. PT.
Sinar Bali Indah Denpasar memiliki karyawan sebanyak 60 orang. Pada dasarnya,
jika jumlah karyawan atau SDM dapat didayagunakan secara efektif dan efisien
akan bermanfaat untuk menunjang gerak laju perusahaan.

Berdasarkan hasil wawancara dengan 10 karyawan PT. Sinar Bali Indah
Denpasar diketahui bahwa masalah kepuasan kerja terjadi karena kurangnya
kesempatan promosi dan penghargaan atas pekerjaan yang dilakukan sehingga,
karyawan merasa kurang puas dalam bekerja. Azeem (2010) menyatakan bahwa
kesempatan promosi, yaitu adanya kesempatan bagi bawahan untuk maju dan
berkembang dalam organisasi, seperti: kesempatan untuk mendapatkan promosi,
kenaikan pangkat, penghargaan, serta pengembangan diri individu. Masalah
kepemimpinan di PT. Sinar Bali Indah juga menjadi faktor yang menimbulkan
ketidakpuasan karyawan, karena pemimpin dinilai kurang dalam memotivasi
karyawan untuk mengerjakan pekerjaan dengan baik dan tepat waktu sehingga,
karyawan merasa kurang bersemangat dalam bekerja. Northouse (2013)
menyatakan bahwa motivasi inspirasional adalah kemampuan pemimpin yang
mengkomunikasikan harapan tinggi kepada pengikut, menginspirasi mereka lewat
motivasi untuk menjadi setia pada organisasi dan menjadi bagian dari visi
bersama dalam organisasi. Selain faktor kepemimpinan, salah satu faktor yang

menimbulkan ketidakpuasan kerja di PT. Sinar Bali Indah Denpasar adalah
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keadilan organisasional kurang baik terlihat dari masalah kurang meratanya pada
setiap karyawan. Kondisi seperti ini akan berdampak buruk bagi PT. Sinar Bali
Indah Denpasar, karena dengan terjadinya ketidakadilan berarti kepuasan
karyawan akan rendah. Cropanzano et al. (2007) menyatakan bahwa keadilan
menyangkut perasaan para karyawan tentang bagaimana seorang atasan atau
pimpinan memperlakukan seorang karyawan dengan martabat, perhatian, dan rasa
hormat.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk untuk mengetahui pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasional terhadap kepuasan
kerja di PT. Sinar Bali Indah Denpasar.

Zahari dan Shurbagi (2012) melakukan penelitian terhadap karyawan dari
National Oil Corporation Libya. Hasil penelitiannya menunjukkan hubungan
positif yang signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan
kepuasan kerja karyawan. Al-Swidi et al. (2012) menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional telah terbukti memiliki efek signifikan pada
kepuasan kerja karyawan melalui peningkatan persepsi pemberdayaan karyawan.
Satrio Winarto (2015), menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Yang dan Islam (2012), melakukan penelitian untuk menunjukkan pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja dengan menggunakan
perspektif bisnis dari balanced scorecard, dan menunjukkan hasil yang signifikan.

Hasil penelitian tersebut senada dengan penelitian yang dilakukan oleh Yang, Mu-
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Li (2012), menemukan bahwa dimensi kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja.

H: : Gaya kepemimpinan Transformasional berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Persepsi keadilan organisasional yang baik oleh karyawan pada organisasi
akan meningkatkan emosional positif karyawan tersebut. Karyawan yang merasa
bahwa organisasinya telah memberikan keadilan, maka karyawan tersebut akan
melakukan pekerjaan mereka dengan rasa senang dan positif. Hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan Sethi et al. (2013:1) yang menyatakan keadilan
organisasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Penelitian yang
dilakukan oleh Putra (2014) yang berjudul pengaruh keadilan organisasi pada
kepuasan kerja dan turnover intention karyawan BPR Di Kabupaten Tabanan
menunjukan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif pada kepuasan kerja
karyawan di BPR kabupaten Tabanan.

Penelitian yang dilakukan oleh Anggraeni (2015) menyatakan keadilan
organisasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Al-Zu’bi
(2010), menyatakan bahwa keadilan organisasional telah dibuktikan berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan
oleh Widyaningrum (2009) yang berjudul Pengaruh keadilan organisasi terhadap
kepuasan kerja, komitmen dan organizational citizenship behavior pegawai (studi
kasus di rumah sakit bersalin Pura Raharja surabaya) menyatakan bahwa keadilan
organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja di rumah sakit bersalin
Pura Raharja. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Thorn (2010:3) serta

Susanj dan Jakopec (2012:2). Semakin tinggi keadilan yang dirasakan karyawan
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dari organisasinya, maka akan semakin tinggi juga kepuasan mereka atas
pekerjaannya.

H.: Keadilan Organisasional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja.

Berikut ini merupakan kerangka konsep penelitian perngaruh gaya

kepemimpinan transformsional dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Gaya
Kepemimpinan
Transformasional

Kepuasan
Kerja

Keadilan
Organisasional

Gambar 1. Model Konseptual Penelitian
Sumber; H1: Zahari dan Shurbagi (2012), Al-Swidi et al. (2012), Yang dan Islam (2012), Mu-L.i
(2012), Satrio Winarto (2015).
H2:Sethi et al. (2013), Thorn (2010), Susanj dan Jakopec (2012), Anggraeni (2015), Al-
Zu’bi (2010), Widyaningrum (2009), Putra (2014).

METODE PENELITIAN

Pendekatan yang akan digunakan untuk meneliti sumber masalah pada
penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif yang berbentuk asosiatif karena
penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau
lebih. Penelitian ini dilakukan di PT. Sinar Bali Indah Denpasar yang berlokasi di
JI. Pucuk no 77 Denpasar Bali. Lokasi ini dipilih karena ditemukan masalah-
masalah yang terkait dengan kepuasan Kkerja, gaya kepemimpinan
transformasional dan keadilan organisasional. Objek penelitian ini adalah gaya

kepemimpinan transformasional, keadilan organisasional dan kepuasan kerja.
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Pada penelitian ini variabel terikat adalah kepuasan kerja (Y). Kepuasan
kerja merupakan suatu perasaan senang seseorang terhadap pekerjaannya, situasi
kerja dan hubungannya dengan rekan kerja sehingga pekerjaannya dapat
dilaksanakannya dengan baik. Terdapat lima indikator kepuasan kerja yang
dikonstruksikan oleh Azeem (2010). Indikator ini diukur dari persepsi responden
mengenai kepuasan kerja sebagai berikut 1) pembayaran 2) pekerjaan, 3)
kesempatan promosi, 4) supervisi, 5) rekan kerja.

Pada penelitian ini variabel bebas adalah gaya kepemimpinan
transformasional (X1) dan keadilan organisasional (X2). Gaya kepemimpinan
transformasional merupakan jenis kepemimpinan yang menekankan adanya
interaksi yang menghasilkan suatu motivasi dan moralitas yang meningkat pada
pemimpin dan karyawan serta terjadi perubahan emosi, nilai, etika, standar dan
tujuan masing-masing pemimpin dan karyawan. Variabel kepemimpinan
transformasional diukur dengan menggunakan empat indikator beriku (Northouse
2013:175): 1) pengaruh ideal, 2) motivasi yang menginspirasi, 3) rangsangan
intelektual, 4) pertimbangan yang diadaptasi.

Keadilan organisasional adalah persepsi seorang karyawan tentang
perlakuan adil yang diterimanya di tempat kerja. Menurut Cropanzano et al.
(2007) indikator—indikator yang mengukur keadilan organisasi antara lain 1)
keadilan distributif, yaitu eadilan yang berhubungan dengan sejauh mana
karyawan merasakan keadilan yang mereka terima di tempat mereka bekerja, 2)
keadilan prosedural, yaitu keadilan dirasakan oleh karyawan yang terkait dengan

tindakan pengambilan keputusan yang adil, 3) keadilan interaksional, yaitu
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keadilan yang menyangkut perasaan para karyawan tentang bagaimana seorang
atasan memperlakukan seorang karyawan dengan adil.

Data primer dalam penelitian ini meliputi hasil pengisian kuesioner oleh
responden seputar variabel yang dimaksud vyaitu Gaya Kepemimpinan
Transformasional dan Keadilan Organisasional terhadap Kepuasan Kerja di PT.
Sinar Bali Indah Denpasar. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 60 orang
karyawan PT. Sinar Bali Indah Denpasar, sedangkan pimpinan PT. Sinar Bali
Indah Denpasar tidak termasuk dalam responden penelitian dan untuk menentukan
responsen digunakan teknik sampling jenuh, yaitu suatu teknik penentuan sampel
apabila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering
dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil atau penelitian yang ingin membuat
generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain dari sampel jenuh
adalah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. Berdasarkan
pendapat tersebut, responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh
anggota populasi, yakni sebanyak 60 orang karyawan.

Metode pengumpulan data yang dilakukan dengan penelitian ini adalah
dengan melakukan survei yaitu mengumpulkan data sebanyak mungkin dengan
menggunakan beberapa metode yaitu Wawancara dan Kuesioner dengan cara
mengajukan pertanyaan yang telah dipersiapkan dalam bentuk daftar pertanyaan
secara tertulis mengenai gaya kepemimpinan transformasional, keadilan
organisasional dan kepuasan kerja di PT. Sinar Bali Indah Denpasar.

Skala yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu skala Likert, yang

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau
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sekelompok orang tentang adanya fenomena sosial (Sugiono, 2012: 132).
Kuisioner akan menggunakan lima titik skala Likert, dengan nilai 1-5.

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
analisis regresi linear berganda.Analisis regresi linear berganda digunakan untuk
menaksir bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen, bila dua atau
lebih variabel dependen sebagai faktor prediktor dimanipulasi (dinaik turunkan
nilainya) Sugiyono, (2012:277). Berdasarkan Wirawan, (2002:293) adapun bentuk

umum persamaan regresi linear berganda berikut :

Y =0+ biXat D2XoF [eeeeiiii (D)
Keterangan:
Y = Kepuasan Kerja
X1 = Gaya Kepemimpinan Transformasional
X2  =Keadilan Organisasional
o = konstanta
B1B2 = koefisien regresi variabel X1, X2
u = variabel pengganggu (residual error) yang mewakili faktor lain

berpengaruh terhadap Y namun tidak dimasukan ke dalam model.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Populasi penelitian ini adalah sebanyak 60 orang responden dan yang
digunakan sebagai sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan karena
penilitian ini adalah penelitian populasi. Karakteristik responden penelitian ini
adalah ditinjau dari jenis kelamin, umur, tingkat pendidikan dan masa kerja.
Berdasarkan karakteristik responden, dilihat dari jenis kelamin, responden yang
berenis kelamin laki-laki lebih banyak dari jenis kelamin perempuan karena dalam
perusahaan yang bergerak di bidang teknik pekerja laki-laki lebih banyak di

butuhkan agar pekerjaan di proyek dapat lebih cepat selesai. Dilihat dari segi
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umur, karyawan yang berumur 31-35 tahun lebih banyak karena dalam usia antara
31-35 tahun karyawan lebih berpengalaman dan fisiknya masih kuat untuk
bekerja, berbeda dengan umur 26-30 tahun yang fisiknya dalam bekerja masih
kuat tapi pengalaman kerjanya belum banyak sedangkan yang berumur 36-40
pengalaman kerjanya sudah banyak tetapi fisiknya dalam bekerja sudah lebih
lemah dari usia 31-35.

Berdasarkan segi tingkat pendidikan, karyawan yang tamatan SMA/SMK
lebih banyak dari tamatan Diploma dan S1, karena di PT. Sinar Bali Indah
Denpasar lebih banyak karyawan yang berumur 35 tahun keatas dan juga dalam
perusahaan yang bergerak di bidang teknik lebih banyak dibutuhkan karyawan
yang lulusan SMK, agar dapat bekerja langsung ke proyek milik perusahaan.
Dilihat dari masa kerjanya dapat diketahui bahwa karyawan di PT. Sinar Bali
Indah dalam penelitian ini sebagian besar telah bekerja selama 7-11 tahun, karena
PT. Sinar Bali Indah Denpasar yang dulunya CV. Sinar Bali Indah hanya
memiliki belasan pegawai, sehingga pimpinan CV. Sinar Bali Indah menambah
pegawai setiap tahunnya hingga memiliki 23 karyawan saat menjadi PT. Sinar
Bali Indah pada tahun 2010.

Suatu instrument dikatakan valid jika korelasi antara skor faktor dengan
skor total bernilai positif dan nilainya lebih dari 0,30 (r > 0,3). Tabel 1
menyajikan hasil uji validitas instrumen penelitian.

Hasil uji validitas pada Tabel 1 menunjukkan bahwa seluruh variabel

memiliki nilai koefisien korelasi dengan skor total seluruh item pernyataan lebih
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besar dari 0,30. Hal ini menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan dalam

instrument penelitian tersebut valid.

Tabel 1.
Uji Validitas
Variabel Indikator Koefisien Korelasi Keterangan

Kepuasan Kerja Y1 0,788 Valid
(Y) Y2 0,685 Valid
Ys 0,868 Valid
Ys 0,695 Valid
Ys 0,835 Valid
Gaya Kepemimpinan X11 0,780 Valid
Transformasional (X1) X12 0,896 Valid
Xi3 0,904 Valid
X14 0,866 Valid
Keadilan Xa1 0,730 Valid
Organisasional (X2) X22 0,809 Valid
Xa3 0,727 Valid

Sumber : Hasil olahan SPSS, 2016

Suatu instrument dikatakan reliabel, jika instrument tersebut memiliki nilai
Alpha Cronbach lebih dari 0,60. Adapun hasil dari uji reliabilitas dapat
ditunjukkan pada Tabel 2. Hasil uji reliabilitas yang disajikan dalam Tabel 2
menunjukkan bahwa seluruh instrumen penelitian memiliki koefisien Cronbach’s
Alpha lebih dari 0,60. Hal ini dapat dikatakan bahwa semua instrumen reliabel

sehingga dapat digunakan untuk melakukan penelitian.

Tabel 2.
Uji Reliabilitas
No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
1  Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) 0,832 Reliabel
2 Keadilan Organisasional (Xz) 0,798 Reliabel
3  Kepuasan Kerja (Y) 0,800 Reliabel

Sumber : Hasil olahan SPSS, 2016

Pendeskripsian variabel penelitian dibutuhkan dalam merumuskan secara
lebih tepat hasil dari pengolahan data dan penghimpunan instrument yang baik.
Data dikumpulkan melalui instrumen penelitian berupa kuesioner dengan metode

pengumpulan data yaitu penyebaran kuesioner secara langsung kepada responden
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untuk dijawab sendiri mengenai variabel gaya kepemimpinan transformasional,
keadilan organisasional dan kepuasan kerja.

Wirawan (2014:33) memaparkan, untuk mendeskripsikan penilian
responden mengenai variabel-variabel dalam penelitian perlu dilakukan penentuan
distribusi frekuensi berdasarkan nilai intervalnya, adapun untuk menentukan nilai
interval yang dimaksud adalah sebagai berikut.

Nilai Tertinggi — NilaiTerendah
Jumlah Kelas

Interval =

Berdasarkan skor pada penelitian ini memiliki nilai tertinggi sebesar
maksimal 5 dan minimal adalah 1, maka dapat dihitung pula interval yang
dimaksud dengan menggunakan rumus diatas.

Interval = 5?_1 =0,8

Membandingkan nilai yang didapat dengan skor yang ada didalam
penelitian ini, maka akan diperoleh rata-rata skor yang ada berdasarkan kriteria
sebagai berikut :

1,00 -1,79 = Sangat Buruk
1,80 -2,59 = Buruk

2,60 -3,39 = Cukup Baik
3,40 - 4,19 = Baik

4,20 > = Sangat Baik

Tabel 3 menunjukkan rata-rata dari 4 pertanyaan responden mengenai gaya
kepemimpinan transformasional vyaitu sebesar 3.64 yang berarti gaya
kepemimpinan transformasional yang dirasakan karyawan PT. Sinar Bali Indah
Denpasar tergolong dalam kriteria baik. Indikator yang mempunyai rata-rata skor

tertinggi ditunjukkan pada pernyataan “Pemimpin mampu memberikan dorongan

bagi para karyawan” dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3.73. Indikator yang
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mempunyai rata-rata skor paling rendah dibandingkan dengan rata-rata skor

keseluruhan ditunjukkan pada pernyataan “Pemimpin mampu membangkitkan

semangat karyawan” dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3.48.

Tabel 3.

Jawaban Responden Tentang Gaya Kepemimpinan Transformasional

Proporsi Jawaban

No Pernyataan Responden Egt&; Kriteria
STS TS N S SS
1 Pimpinan mampu menjadi 0 7 11 35 7 3.70 Baik
panutan karyawannya
2 Pemimpin mampu 3 4 19 29 5 3.48 Baik
membangkitkan antusiasme
karyawan untuk bekerja
lebih baik
3 Pemimpin mampu 1 2 16 34 7 3.73 Baik
memberikan dorongan bagi
para karyawan untuk lebih
inovatif dalam memecahkan
masalah dengan alasan yang
logis
4 Pemimpin mampu 1 3 20 28 8 3.65 Baik
memposisikan diri sama
dengan karyawan
Rata-rata 3.64 Baik

Sumber : Data Diolah, 2016

Tabel 4.

Jawaban Responden Tentang Keadilan Organisasional

Proporsi Jawaban Responden

Rata-

No Pernyataan STS TS N S SS  Rata Kriteria
1 Saya merasa diperlakukan 0 1 5 41 13 4.10 Baik
adil di tempat kerja
2 Saya merasa tugas yang 0 3 9 36 12 3.95 Baik
diberikan oleh atasan sudah
adil
3 Saya memiliki atasan yang 1 3 11 29 16 3.93 Baik
tidak membeda-bedakan
antara karyawan satu dengan
karyawan lainnya
Rata-rata 3.99 Baik

Sumber : Data Diolah, 2016

Tabel 4 menunjukkan rata-rata dari 3 pertanyaan responden mengenai

keadilan organisasional yaitu sebesar 3.99 yang berarti keadilan organisasional

yang dirasakan karyawan PT. Sinar Bali Indah Denpasar tergolong dalam kriteria
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baik. Indikator yang mempunyai rata-rata skor tertinggi ditunjukkan pada
pernyataan “Saya merasa diperlakukan adil di tempat kerja” dengan nilai rata-rata
yaitu sebesar 4.10. Indikator yang mempunyai rata-rata skor paling rendah
dibandingkan dengan rata-rata skor keseluruhan ditunjukkan pada pernyataan
“Saya memiliki atasan yang tidak membeda-bedakan antara karyawan satu dengan
karyawan lainnya” dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3.93. Hasil ini
menunjukkan bahwa pimpinan telah mampu member keadilan organisai bagi
setiap karyawannya, dimana dengan adanya keadilan yang dirasakan oleh
karyawan maka hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan
oleh karyawan.
Tabel 5.

Jawaban Responden Tentang Kepuasan Kerja
Proporsi Jawaban

Rata-

No Pernyataan Responden Rata Kriteria
SIS TS N S SS
1 Saya merasa gaji yang 0 3 4 26 27 4.20 Baik

diberikan sesuai dengan
pekerjaan yang saya lakukan
2 Saya merasa nyaman dalam 0 1 5 42 12 4.08 Baik
bekerja karena diberikan
kesempatan untuk
menyelesaikan masalah
perusahaan.
3 Saya merasa terdapat peluang 1 1 11 29 18 4.03 Baik
untuk dipromosikan dalam
pekerjaan ini

4 Saya merasa puas karena 1 1 6 30 22 4.22 Sangat
pengawasan yang diberikan Baik
atasan sangat baik

5 Saya merasa memiliki rekan 0 2 4 31 23 4.25 Sangat
kerja yang mampu membuat Baik
situasi kerja sangat
menyenangkan

Rata-rata 4.17 Baik

Sumber : Data Diolah, 2016

Tabel 5 menunjukkan rata-rata dari 5 pertanyaan responden mengenai

kepuasan kerja yaitu sebesar 4.17 yang berarti kepuasan kerja yang dirasakan
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karyawan PT. Sinar Bali Indah Denpasar tergolong dalam kriteria baik. Indikator
yang mempunyai rata-rata skor tertinggi ditunjukkan pada pernyataan “Saya
merasa memiliki rekan kerja yang mampu membuat situasi kerja sangat
menyenangkan” dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 4.25. Indikator yang
mempunyai rata-rata skor paling rendah dibandingkan dengan rata-rata skor
keseluruhan ditunjukkan pada pernyataan “Saya merasa terdapat peluang untuk
dipromosikan dalam pekerjaan ini” dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 4.03.
Pengujian data dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi
linier berganda. Perhitungan koefisien regresi linier berganda dilakukan dengan
analisis regresi melalui software SPSS 18.0 for Windows, diperoleh hasil yang

ditunjukan pada Tabel 6.

Tabel 6.
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1(Constant) 2,439 1,277 1,910 0,061
Gaya Kepemimpinan 0,333 0,100 0,310 3,327 0,002
Keadilan Organisasional 1,004 0,155 0,606 6,495 0,000
R Square 10,698
Adjusted R Square : 0,687
F Statistik : 65,759
Signifikansi : 0,000

Sumber : Hasil olahan SPSS, 2016

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda seperti yang disajikan
pada Tabel 6 , maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut.

Y =2,439+ 0,333 X1+ 1,004 X2 +e

Keterangan :

Y = Kepuasan Kerja

X1 = Gaya Kepemimpinan Transformasional
X2 = Keadilan Organisasional
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Persamaan regresi linear berganda tersebut menunjukkan arah masing-
masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Nilai o sebesar 2,439,
menunjukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional (X:) dan keadilan
organisasional (X2) bernilai 2,439, maka kepuasan kerja (Y) konstan sebesar
2,439. Nilai P sebesar 0,333, menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja di PT. Sinar Bali
Indah. Nilai B2 sebesar 1,004, menunjukkan bahwa keadilan organisasional
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja di PT. Sinar Bali Indah.

Uji asumsi Klasik dilakukan dengan tujuan untuk memastikan hasil yang
diperolen memenuhi asumsi dasar di dalam analisis regresi. Hasil uji asumsi
klasik yang dilakukan dalam penelitian ini adalah uji normalitas, uji
multikoliniearitas, uji autokorelasi dan uji heteroskedastisitas. Hasil dari uji
asumsi klasik yang diolah dengan bantuan software SPSS 18.0.

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah residual dari model
regresi yang dibuat berdistribusi normal atau tidak. Untuk menguji apakah data
yang digunakan normal atau tidak dapat dilakukan dengan menggunakan uji
Kolmogorov Sminarnov. Apabila koefisien Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari
0,05 maka data tersebut dikatakan berdistribusi normal.

Berdasarkan Tabel 7 dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (K-
S) sebesar 0,846, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,472. Hasil
tersebut mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi

normal.
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Tabel 7.

Hasil Uji Normalitas
Unstandardized Residual

N 60
Kolmogorov-Smirnov Z 0,846
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,472

Sumber: Hasil olahan SPSS, 2016

Pengujian selanjutnya adalah uji multikoliearitas. Uji ini bertujuan untuk
menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas. Adanya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance atau variance
inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance lebih dari 10% atau VIF Kurang dari

10, maka dikatakan tidak ada multikolinearitas.

Tabel 8.
Hasil Uji Multikoleniaritas
Variabel Tolerance VIF
Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) 0,610 1,639
Keadilan Organisasional (X) 0,610 1,639

Sumber: Hasil olahan SPSS, 2016

Berdasarkan Tabel 8 dapat dilihat bahwa nilai tolerance dan VIF dari
seluruh variable menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk setiap variabel lebih
besar dari 10% dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti model persamaan
regresi bebas dari multikolinearitas.

Uji asumsi berikutnya adalah uji heterokedastisitas. Uji ini bertujuan untuk
mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari
residual satu pengamatan ke pengamatan lain yang dilakukan dengan uji Glejser.
Jika tidak ada satu pun variabel bebas yang berpengaruh signifikan terhadap nilai
absolute residual atau nilai signifikansinya di atas 0,05 maka tidak mengandung

gejala heteroskedastisitas.
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Tabel 9.
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1(Constant) 2,090 0,748 2,795 0,007
Gaya Kepemimpinan 0,070 0,059 0,198 1,194 0,238
Keadilan Organisasional -0,139 0,091 -0,255 -1,537 0,130

Sumber: Hasil olahan SPSS, 2016

Pada Tabel 9 menunjukkan bahwa nilai Sig. dari variabel gaya
kepemimpinan transformasional, dan keadilan organisasional, masing-masing
sebesar 0,238 dan 0,130. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak
terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute residual. Dengan
demikian, model yang dibuat tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.

Uji kelayakan model atau uji F digunakan untuk mengetahui adanya
pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat.
Berdasarkan hasil yang ditunjukkan pada Tabel 6 menunjukkan nilai F statistik
sebesar 65,759 dan nilai signifikanya sebesar 0,000 < 0,05 maka dapat
disimpulkan adanya pengaruh signifikan antara gaya kepemimpinan
transformasional dan keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja. Hasil ini
didukung oleh nilai determinasi total pada Tabel 6 sebesar 0,687 yang mempunyai
arti bahwa sebesar 68,7 persen variasi kepuasan kerja dipengaruhi oleh variasi
gaya kepemimpinan transformasional, dan keadilan organisasional, sedangkan
sisanya sebesar 31,3 persen djelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke
dalam model.

Uji parsial (uji t) digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing

variabel bebas (gaya kepemimpinan transformasional dan keadilan organisasional)
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terhadap variabel terikat (kepuasan kerja). Hasil uji t variabel gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan Kkerja.

Ho: Gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hi: Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional
terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai signifikan sebesar 0,002 dengan nilai
koefisien beta 0,310. Nilai signifikan sebesar 0,002 < 0,05 mengindikasikan
bahwa Ho ditolak dan Hi diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hasil penelitian menunjukan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
karena semakin tinggi motivasi yang diberikan pimpinan kepada bawahan , maka
semakin tinggi pula rasa kepuasan kerja karyawan karena perlakuan yang baik
yang diberikan oleh pimpinan. Maulizar (2012) menyatakan bahwa pemimpin
transformasional adalah pemimpin yang memotivasi bawahannya untuk bekerja
demi mencapai sasaran organisasi dan memuaskan kebutuhan mereka pada tingkat
yang lebih tinggi. Umer Paracha et al. (2012) menyatakan kepemimpinan
transformasional dapat memperlancar kemajuan perubahan ini dengan
menempatkan nilai pada pembesaran visi dan dengan mendorong bawahan untuk
mengejar visi itu. Banyak yang berpendapat bahwa pemimpin transformasional

lebih mampu untuk menginspirasi dan mempromosikan visi, terampil, pandai dan
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memotivasi karyawan serta lebih efektif mempengaruhi karyawan (Zopiatis &
Constanti, 2012).

Hasil penelitian ini mendukung hipotesis pertama sesuai dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Zahari dan Shurbagi (2012) yang melakukan
penelitian terhadap karyawan dari National Oil Corporation Libya. Hasil
penelitiannya menunjukkan hubungan positif yang signifikan antara gaya
kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja karyawan. Al-Swidi et al.
(2012) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional telah terbukti
memiliki efek signifikan pada kepuasan kerja karyawan melalui peningkatan
persepsi pemberdayaan karyawan. Satrio Winarto (2015), menyatakan terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
karyawan.

Yang dan Islam (2012) melakukan penelitian untuk menunjukkan pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja dengan menggunakan
perspektif bisnis dari balanced scorecard, dan menunjukkan hasil yang signifikan.
Demikian juga halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Yang, Mu-Li
(2012), menemukan bahwa dimensi kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil uji t varibel keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja.

Ho: Keadilan organisasional tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.
H:: Keadilan organisasional berpengaruh secara positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja.
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Berdasarkan hasil analisis pengaruh keadilan organisasional terhadap
kepuasan kerja diperoleh nilai signifikan sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta
0,606. Nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa Ho ditolak
dan H: diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa keadilan organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian
menunjukan bahwa bahwa keadilan organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, karena semakin meratanya perhatian yang
didapat oleh karyawan, maka karyawan merasa diperlakukan sama dengan
karyawan lainnya, sehingga menimbulkan rasa kepuasan kerja dalam diri
karyawan. Hal ini mendukung hipotesis kedua sesuai dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan Sethi et al. (2013:1) yang menyatakan keadilan
organisasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Penelitian yang
dilakukan oleh Putra (2014) yang berjudul Pengaruh Keadilan Organisasi pada
Kepuasan Kerja dan Turnover Intention karyawan BPR Di Kabupaten Tabanan
menunjukan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif pada kepuasan kerja
karyawan di BPR kabupaten Tabanan.

Penelitian yang dilakukan oleh Anggraeni (2015) menyatakan keadilan
organisasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Al-Zu’bi
(2010), menyatakan bahwa keadilan organisasional telah dibuktikan berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan
oleh Widyaningrum (2009) yang berjudul Pengaruh keadilan organisasi terhadap
kepuasan kerja, Komitmen dan organizational citizenship behavior pegawai (studi

kasus di rumah sakit bersalin Pura Raharja surabaya) menyatakan bahwa keadilan
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organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja di rumah sakit bersalin
Pura Raharja. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Thorn (2010:3) serta
Susanj dan Jakopec (2012:2). Semakin tinggi keadilan yang dirasakan karyawan
dari organisasinya, maka akan semakin tinggi juga kepuasan mereka atas

pekerjaannya.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan yang diperoleh berdasarkan hasil penelitian ini adalah gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Artinya, semakin tinggi gaya kepemimpinan transformasional,
maka semakin tinggi pula kepuasan kerja di PT. Sinar Bali Indah Denpasar.
Keadilan Organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Artinya, menunjukkan bahwa semakin tinggi keadilan organisasional, maka
semakin tinggi pula kepuasan kerja di PT. Sinar Bali Indah Denpasar.

Saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil analisis yaitu pemimpin di PT.
Sinar Bali Indah Denpasar seharusnya dapat memberikan motivasi kepada
karyawan dalam menjalankan pekerjaan dengan melakukan pendekatan secara
internal dengan karyawan dan mempertanyakan keluhan/permasalahan kerja yang
dihadapi karyawan. Pemberian motivasi perlu diberikan agar semangat kerja
karyawan meningkat dan menimbulkan kepuasan kerja pada diri karyawan.
Pimpinan PT. Sinar Bali Indah Denpasar sebaiknya tersedia dalam menjaga
keadilan dan kepuasan kerja yang dirasakan karyawan dengan menanggapi setiap

permasalahan kerja yang dimiliki oleh karyawannya dan memberikan perhatian

3734



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 6, No. 7, 2017: 3711-3737

yang merata kepada masing-masing karyawan dalam menghadapi permasalahan
kerjanya, sehingga karyawan merasa diperlakukan oleh pimpinan.

Perhatian yang merata perlu diberikan agar dapat menciptakan kepuasan
kerja pada diri karyawan. PT. Sinar Bali Indah Denpasar seharusnya mengganti
struktur organisasi dengan menggunakan sktuktur organisasi yang lengkap dengan
adanya Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS) dan Dewan Komisaris di dalam

struktur organisasi.
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