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ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan transformasional 

terhadap kepuasan kerja karyawan melalui pemberdayaan karyawan sebagai variabel 

mediasi. Jumlah sampel yang diambil sebanyak 52 orang karyawan DevinSky Hotel 

Seminyak dengan masa kerja selama minimal 3 tahun. Penelitian ini menggunakan teknik 

sampling jenuh. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner. Teknik analisis yang 

digunakan adalah Partial Least Square (PLS). Pada hasil analisis ditemukan bahwa variabel 

gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan, variabel gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

signifikan terhadap pemberdayaan karyawan, variabel pemberdayaan karyawan 

berpengaruh positif signfikan terhadap kepuasan kerja karyawan, variabel pemberdayaan 

karyawan memediasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan 

kerja karyawan DevinSky Hotel Seminyak. 

Kata kunci: gaya kepemimpinan transformasional, pemberdayaan karyawan, kepuasan 

kerja. 

 

ABSTRACT 

The purpose of this study is to examine the effect of transformational leadership style on 

employee job satisfaction through employee empowerment as a mediating variable. The 

number of samples taken were 52 employees of DevinSky Hotel Seminyak who had worked 

for at least 3 years. The sampling technique used in this study is a saturated sampling 

technique. Data was collected through questionnaires. The analysis technique used is 

Partial Least Square (PLS). On the results of the analysis it was found that the 

transformational leadership style variable had a significant positive effect on employee 

satisfaction at DevinSky Hotel Seminyak, the transformational leadership style variable had 

a significant positive effect on employee empowerment, the employee empowerment 

variable had a significant positive effect on employee job satisfaction, employee 

empowerment mediated the effect of transformational leadership style to the job 

satisfaction of DevinSky Hotel Seminyak employees.  

Keywords: transformational leadership style, employee empowerment, job satisfaction. 
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PENDAHULUAN 

Perkembangan bisnis di era globalisasi akan terus mengalami perubahan 

salah satunya pada bidang pariwisata yang berkembang semakin pesat, hal ini 

menuntut para pengusaha untuk berkompetisi agar dapat bertahan dalam dunia 

bisnis. Manusia merupakan kapital dan harta paling bernilai yang harus dimiliki 

oleh sebuah organisasi, karena unsur penentu keberhasilan sebuah organisasi 

adalah manusia yang ada di dalamnya (Ardana dkk., 2012:3). Manusia adalah aset 

yang bernilai bagi organisasi, yang mampu menggerakkan sumber daya lainnya 

untuk beroperasi Simamora (2006:9). 

Tingginya tingkat persaingan menyebabkan perusahaan membutuhkan 

sumber daya manusia atau tenaga kerja yang unggul, terampil, serta memiliki 

keterlibatan yang tinggi terhadap pekerjaan sehingga hasil kerja yang baik dapat 

tercapai. Perusahaan harus paham dengan hal yang menjadi penyebab kepuasan 

dan ketidakpuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja tidak dapat diabaikan jika 

meningkatkan kinerja pekerjaan merupakan prioritas bagi manajemen (Sarker 

dkk., 2003). 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individu dan setiap individu 

memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai sistem nilai yang berlaku 

dalam dirinya (Rivai dan Sagala, 2011:856). Kepuasan kerja sulit didefinisikan 

karena rasa puas tersebut bukan keadaan yang tetap tetapi dapat dipengaruhi dan 

diubah oleh kekuatan dari dalam ataupun luar lingkungan kerja (Suwatno dan 

Priansa, 2011). Tingginya tingkat kepuasan karyawan akan memberikan dampak 

positif bagi kemajuan perusahaan, maka menjadi penting bagi perusahaan untuk 

melakukan upaya peningkatan kepuasan kerja karyawan. 

Pemimpin adalah sorotan yang menjadi contoh untuk bawahannya, sehingga 

kepemimpian merupakan faktor utama pada pengembangan diri bawahan, 

mendorong bawahan berfikir dan bertindak inovatif dalam menyelesaikan tugas 

maupun masalah dan mencapai tujuan organisasi (Emery dan Baker, 2007). 

Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

karena gaya kepemimpinan ini mampu memotivasi karyawan. Pemimpin dengan 

gaya kepimpinan transformasional dapat menerima kritik dan saran dari 

bawahannya serta senantiasa memotivasi dan memberikan kepercayaan terhadap 

para bawahannya. Gaya kepemimpinan transformasional membuat para 

pengikutnya merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan penghormatan 

terhadap pemimpin dan mereka termotivasi untuk memberikan hasil kerja yang 

lebih daripada hasil kerja yang diharapkan di awal (Yulk, 2010:305) 

Kepuasan kerja akan meningkat seiring dengan meningkatnya motivasi 

kerja karyawan ketika pemimpin perusahaan melibatkan karyawannya dalam 

mengambil sebuah keputusan (Irawati dan Sudarsono, 2010). Dengan menerapkan 

gaya kepemimpinan transformasional akan membuat bawahan merasa loyal, 

respect  kepada atasan sehingga akan termotivasi untuk memberikan hasil kerja 

terbaik mereka (Alam, Alhabsji, & Rahardjo, 2013). Hubungan yang terjalin baik 

antara pemimpin dan pengikutnya ini akan mampu meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan karena mereka merasa menjadi bagian dari perusahaan. Kepuasan kerja 
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telah diteliti oleh beberapa ahli, salah satunya Al-swidi, Nawawi, & Al-hosam, 

(2012) serta Susastra & Subudi, (2016) yang menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional terbukti memiliki pengaruh signifikan pada 

kepuasan kerja karyawan melalui peningkatan persepsi pemberdayaan karyawan. 

Kepuasan kerja terkait dengan keinginan karyawan untuk mengembangkan 

keterampilan kerja karena mereka dapat merasakan apakah organisasi peduli 

tentang kesejahteraan mereka. Perusahaan yang memberdayakan karyawan 

melalui perilaku kepemimpinan dapat meningkatkan rasa kepuasan kerja, loyalitas 

karyawan serta niat karyawan untuk berinovasi dalam bekerja di suatu perusahaan 

(Gunawan & Surya, 2016). 

Karakteristik pemimpin dengan gaya kepemimpinan transformasional 

diharapkan mampu memberdayakan karyawannya dengan baik. Pemberdayaan 

karyawan akan mendorong karyawan untuk lebih terlibat dalam pembuatan 

keputusan dalam perusahaan, dengan demikian akan dapat meningkatkan rasa 

tanggung jawab, peningkatan kinerja yang berdampak pula pada peningkatan 

kepuasan kerja karyawan (Wibowo, 2010:416). Dengan memberdayakan 

karyawan dalam perusahaan berarti memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

dapat menunjukkan potensi yang dimilikinya (I. G. A. D. S. Dewi & Utama, 

2015). Perilaku kepemimpinan dan pemberdayaan menjadi hal yang penting dan 

memiliki dampak positif bagi kepuasan kerja karyawan (Lin et al., 2013). 

DevinSky Hotel Seminyak merupakan hotel bintang 4 yang menawarkan 

108 kamar elegan dan luas yang menyatu dengan interior mewah dengan gaya 

modern dari kamar superior, kamar deluxe, suite dengan whirlpool hingga 

quadruple dengan whirlpool. Fasilitas lainnya termasuk kolam renang di puncak 

gedung, BLU Sky Restaurant-Bar-Lounge, Nari Spa dengan aqua tonic, ruang 

pertemuan, dan gym. Berdasarkan hasil wawancara dan pengamatan awal terhadap 

10 orang dari 98 karyawan di DevinSky Hotel Seminyak terdapat fenomena dari 

dua tahun terakhir yaitu terjadi penurunan kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan.  

Gaya kepemimpinan di DevinSky Hotel Seminyak diduga kuat menjadi 

salah satu faktor yang menimbulkan penurunan tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Pemimpin dinilai kurang peduli terhadap para karyawannya. Pemimpin juga 

dinilai belum mampu memberdayakan karyawan dengan baik, mereka kurang 

diberikan kesempatan untuk mengembangkan diri, kurang diberikan kepercayaan 

untuk mengelola pekerjaan sehingga karyawan merasa kurang tertantang dan 

cenderung bosan dengan pekerjaannya. Karyawan juga merasa kurang adanya 

kontrol yang dilakukan oleh pemimpin atas apa yang mereka kerjakan. 

Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian yang dilakukan 

sebelumnya oleh Choi, Goh, Badrull, Adam, & Tan (2016) yang meneliti tentang 

kepemimpinan transformasional, pemberdayaan dan kepuasan kerja: peran 

mediasi pemberdayaan karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Choi et al. 

(2016) meneliti hubungan kausal antara kepemimpinan transformasional yang 

dirasakan, pemberdayaan, dan kepuasan kerja di antara perawat dan asisten medis 

di dua rumah sakit besar swasta dan publik yang dipilih di Malaysia. Sedangkan, 

penelitian ini secara empiris bertujuan untuk meneliti peran pemberdayaan 

karyawan dalam memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan tranformasional 
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terhadap kepuasan kerja karyawan di DevinSky Hotel Seminyak. 

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan, maka rumusan masalah 

penelitian ini adalah: Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan transformasional 

terhadap kepuasan kerja. Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap pemberdayaan karyawan. Bagaimana pengaruh 

pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan kerja. Bagaimana peran 

pemberdayaan karyawan dalam memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja. 

Hasil penelitian juga diharapkan dapat memberikan informasi bagi 

DevinSky Hotel Seminyak, sebagai bahan pertimbangan dan masukan mengenai 

sejauh mana peran pemberdayaan karyawan dalam memediasi hubungan antara 

gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja. Diharapkan 

penelitian ini dapat menyumbangkan pemikiran dan menjadi acuan dalam 

menentukan kebijakan strategi pengelolaan sumber daya manusia di masa depan. 

Faktor motivasional yang dimaksud dalam teori dua faktor yang 

dikemukakan oleh Federick Herzberg adalah berbagai hal yang mendorong 

seseorang untuk berprestasi dan bersifat intrinsik yaitu bersumber dari dalam diri 

seseorang seperti kesempatan untuk  berkembang, kemajuan dalam karier serta 

pengakuan dari orang lain. Sedangkan faktor hygiene atau pemeliharaan adalah 

faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yaitu bersumber dari perusahaan namun 

berpengaruh pula terhadap perilaku seseorang dalam kehidupan kerjanya seperti 

status seseorang dalam perusahaan, jaminan pekerjaan, hubungan antara seorang 

karyawan dengan atasan dan rekan kerjanya, kondisi kerja serta sistem imbalan 

yang berlaku di perusahaan (Siagian, 2011:291). 

Discrepance theory menjelaskan tentang cara mengukur kepuasan kerja 

seseorang dengan mengukur selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan 

apa yang dirasakan. Hal ini berarti, apabila yang diperoleh seseorang lebih besar 

dari apa yang diharapkan, maka seseorang tersebut akan puas. Sebaliknya, bila 

apa yang diperoleh oleh seseorang tidak sesuai dengan apa yang diharapkan maka 

seseorang tersebut tidak akan merasa puas (Rivai dan Sagala. 2011:856). 

Crow et al. (2012) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu persepsi 

dari individu mengenai apakah perusahaan dapat memenuhi kebutuhan dari 

karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan perasaan senang ataupun tidak 

senang seorang karyawan dalam memandang pekerjaannya. Perasaan senang 

tersebut dapat tercipta apabila sesuatu yang diperoleh oleh karyawan sesuai 

dengan apa yang menjadi harapannya dan timbul lah rasa puas terhadap 

pekerjaannya. Perasaan puas ini akan ditunjukkan karyawan dengan memberikan 

respon positif terhadap atasan dan perusahaannya. Namun, sebaliknya apabila 

karyawan tidak memperoleh apa yang menjadi harapan mereka, maka karyawan 

akan merasa tidak puas dan cenderung untuk memberikan respon negatif terhadap 

atasan dan perusahaannya. Respon negatif ini seperti bermalas-malasan saat 

bekerja, melakukan tindakan pengerusakan terhadap properti perusahaan, 

mengabaikan perintah atasan, tidak menyelesaikan pekerjaan dengan baik, sering 

terlambat dan lain-lain. Singkatnya, persepsi positif karyawan tentang pekerjaan 

dan organisasi mereka dapat terungkap melalui kepuasan kerja. Karyawan dengan 

tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan merasa bahwa mereka memberikan 
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kontribusi nilai positif dan hasil kepada organisasi. 

Kepuasan kerja menjadi hal penting yang perlu diperhatikan oleh 

perusahaan karena kepuasan dan ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaan 

mereka berpengaruh terhadap kinerja yang karyawan berikan pada perusahaan. 

Terdapat lima komponen kepuasan kerja yang dikonstruksikan oleh Azeem, 

(2010), yaitu: pembayaran (pay), pekerjaan (job), kesempatan promosi (promotion 

opportunities), Atasan (supervisor), dan rekan kerja (co-workers). 

Pemimpin transformasional akan memotivasi karyawan untuk 

melaksanakan tugasnya lebih dari yang diharapkan salah satunya dengan 

menanamkan nilai penting dalam tugas yang diberikan di mata karyawan sehingga 

karyawan akan mementingkan kepentingan perusahaan diatas kepentingan 

pribadinya (Ritawati, 2013). Menurut Antonakis dkk., dalam (Landman, 2012) 

terdapat empat indikator kepemimpinan transformasional, yaitu : memiliki 

pengaruh yang ideal (kharisma), motivasi inspiratif, pertimbangan individual, dan 

stimulus intelektual. 

Pemberdayaan karyawan adalah sesuatu yang sangat penting dalam 

lingkungan pekerjaan berupa pemberian tanggung jawab kepada karyawan dalam 

pengambilan keputusan yang berkaitan dengan pengembangan produk sehingga 

dapat memberikan keunggulan kompetitif perusahaan secara berkelanjutan 

(Gunawan & Surya, 2016). Pemberdayaan merupakan keleluasan kepada 

seseorang untuk bertindak sekaligus bertanggung jawab atas tindakannya sesuai 

dengan tugasnya (Kristiadi & Putra, 2016). Pemberdayaan berarti menempatkan 

karyawan untuk bertanggung jawab atas apa yang dikerjakannya (Pratiwi, 2012). 

Pemberdayaan karyawan adalah suatu proses untuk menjadikan individu menjadi 

lebih berdaya dalam menyelesaikan suatu permasalahan yang berkaitan dengan 

pekerjaan (Wibowo, 2010). Pemberdayaan merupakan salah satu mekanisme yang 

digunakan untuk mempromosikan pengembangan karyawan dalam rencana jangka 

panjang organisasi. 

Menurut Spreitzer (1997) dalam Koesindratmono & Septarini, 2011 

menjelaskan bahwa terdapat empat dimensi pemberdayaan yaitu, rasa memiliki, 

rasa berkompetensi, rasa menentukan nasib sendiri dan rasa adanya dampak. 

Adapun indikator dari masing-masing dimensi tersebut adalah sebagai berikut: 1) 

Indikator dari dimensi rasa memiliki meliputi, karyawan merasa sudah terlibat 

dalam proses perencanaan organisasi, karyawan merasa pekerjaan sangat sesuai 

dengan keinginan individu dan karyawan merasa pekerjaan yang dilakukan sangat 

penting bagi individu. 2) Indikator dari dimensi rasa berkompetensi meliputi, 

karyawan ingin dapat memberikan yang terbaik bagi organisasi, karyawan merasa 

percaya diri pada kemampuan yang dimiliki dan yakin untuk dapat mencapai 

target organisasi.  3) Indikator dari dimensi rasa menentukan nasib sendiri 

meliputi, karyawan merasa pilihan pekerjaan yang dipilih telah tepat dan 

karyawan merasa penempatan dengan rekan kerja sudah tepat. 4) Indikator dari 

rasa adanya dampak mengacu pada sejauh mana karyawan percaya bahwa ia dapat 

mempengaruhi sistem organisasi dimana ia bekerja. 

Kepemimpinan transformasional adalah kemampuan seorang pemimpin 

dalam menginspirasi bawahannya untuk dapat melampaui kepentingan pribadi 

mereka demi keuntungan organisasi (Robbins dan Judge, 2015:249). Barnett et al. 
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(2001) menjelaskan bahwa perilaku transformasional dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja melalui persepsi karyawan terhadap pemimpin transformasional. 

Pemimpin seperti itu meningkatkan harapan dan pengakuan karyawan terhadap 

pekerjaan mereka dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui perilaku 

kepemimpinan transformasional seperti perhatian individu, stimulasi intelektual, 

dan motivasi. Selain itu, gaya pengambilan keputusan partisipatif yang dilakukan 

oleh pemimpin transformasional memberi karyawan rasa keterlibatan. Dengan 

demikian, karyawan lebih berkomitmen pada pekerjaan mereka dan memiliki 

tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Penelitian oleh Ritawati (2013) menyatakan bahwa bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional yang diterapkan pimpinan, dimana pimpinan 

mampu melakukan pendekatan interpersonal kepada bawahan sehingga bawahan 

merasa senang dan puas dengan cara-cara atasan dalam mengarahkan kinerja 

karyawan secara luas dan memberikan motivasi untuk mencapai target yang telah 

ditetapkan perusahaan. Sitompul & Mujiati (2015) juga menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Hasil penelitian Braun, Peus, Weisweiler, & Frey (2013) menyatakan 

bahwa persepsi individu dan tim kepemimpinan transformasional juga 

berhubungan positif dengan kepuasan kerja, hal ini didukung oleh temuan  Dewi 

& Subudi (2015). Berdasarkan hasil dari penelitian-penelitian di atas, maka dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut. 

H1 : Gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di DevinSky Hotel 

Seminyak. 

 

Pemimpin transformasional juga menggunakan rangsangan intelektual 

untuk memberdayakan karyawan. Karyawan yang diberikan kekuasaan 

pengambilan keputusan cenderung untuk membayar kepercayaan yang diberikan 

kepada mereka oleh para pemimpin dengan mencapai tujuan organisasi (Ahearne, 

Mathieu, & Rapp, 2005). Delegasi kekuasaan memberi karyawan rasa bahwa 

mereka dihargai oleh organisasi. Pertimbangan individu sama pentingnya untuk 

mendorong karyawan untuk menerima inisiatif pemberdayaan (Jabnoun, 2005). 

Karyawan cenderung termotivasi ketika pemimpin transformasional memberi 

mereka perhatian perorangan dan membangun sistem pembinaan untuk secara 

individu mengembangkan keahlian karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Givens (2011) menunjukkan bahwa 

pemimpin transformasional cenderung merangsang penerimaan pemberdayaan 

oleh karyawan. Gunawan & Surya, (2016) menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap pemberdayaan karyawan. 

Berdasarkan hasil dari penelitian-penelitian di atas, maka dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut. 

H2 :  Gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif  dan 

signifikan terhadap pemberdayaan karyawan di DevinSky Hotel 

Seminyak. 

Pemberdayaan dapat menumbuhkan pemikiran kritis, yang mengarah ke 

karyawan yang bekerja pada tingkat yang lebih tinggi. Pemberdayaan semacam 
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itu secara positif membentuk persepsi karyawan terhadap pekerjaan mereka, 

mengurangi stres, dan akhirnya mengarah pada kepuasan kerja yang lebih tinggi 

(Choi et al., 2016). Penelitian yang dilakukan oleh Sudibyadnyana & Sintaasih, 

2018 juga menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara pemberdayaan 

karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh 

Abadi & Chegini, (2013) menunjukkan bahwa pemberdayaan dan dimensi akses 

ke informasi, sistem penghargaan, penentuan nasib sendiri dan kompetensi 

berpengaruh signifikan dengan kepuasan kerja hal ini didukung oleh temuan 

Indradevi, (2012). Putra & Wibawa (2014)  juga menemukan bahwa kepuasan 

kerja dapat dipengaruhi oleh komitmen dari organisasi itu sendiri. Berdasarkan 

hasil dari penelitian-penelitian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 

berikut. 

H3 :  Pemberdayaan karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan di DevinSky Hotel Seminyak. 

 

Karyawan yang berada dalam organisasi dengan pemimpin bergaya 

transformasional akan memiliki emosi positif terhadap pekerjaannya karena akan 

merasa diberdayakan secara psikologis (Castro, Perinan, & Bueno, 2008). Selain 

itu, karyawan juga akan memiliki motivasi intrinsik yang kuat. Mereka akan 

merasa keberadaannya dalam perusahaan memiliki makna yang berarti dan 

merasa dirinya mampu mengerjakan tugas. Karyawan juga akan mengetahui 

nasibnya di masa depan yang dapat ditentukan sendiri serta memahami bahwa 

keberadaannya memiliki dampak terhadap kemajuan perusahaan (Menon, 2001).  

Penelitian yang dilakukan oleh Sukrajap (2016) memperoleh hasil bahwa 

variabel pemberdayaan memang layak menjadi variabel mediasi karena variabel 

ini memperkuat hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap 

kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Penelitian ini juga didukung oleh 

penelitian lainnya yang dilakukan oleh Choi et al. 2016 yang menyatakan bahwa  

pemberdayaan karyawan memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja perawat di Malaysia. Berdasarkan hasil 

dari penelitian-penelitian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 

berikut. 

H4 :  Pemberdayaan karyawan memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan di DevinSky Hotel 

Seminyak. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif 

yang dilakukan pada DevinSky Hotel Seminyak yang beralamat di Jalan 

Petitenget, Komplek Villa Kendal No. 35 Seminyak, Bali. Objek yang diteliti 

dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan transformasional, pemberdayaan 

karyawan dan kepuasan kerja pada karyawan DevinSky Hotel Seminyak. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan kontrak yang telah bekerja 

selama minimal 3 tahun di DevinSky Hotel Seminyak, serta telah memperoleh 
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gaji tetap setiap bulannya yaitu sebanyak 52 orang. Teknik penentuan sampel 

dengan teknik sampling jenuh karena keseluruhan anggota populasi 

memungkinkan untuk dijadikan sampel. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 52 

orang.  

Penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan 

beberapa metode yaitu observasi dengan melakukan pengamatan langsung pada 

DevinSky Hotel Seminyak untuk mengetahui kondisi dan permasalahan yang 

harus diteliti di dalam perusahaan. Wawancara dengan melakukan tanya jawab 

dengan pimpinan atau manajer DevinSky Hotel Seminyak mengenai gaya 

kepemimpinan transformasional, pemberdayaan karyawan dan kepuasan kerja 

karyawan. Dan survei dengan memberikan daftar pertanyaan berupa kuesioner 

yang disebarkan kepada para responden untuk dimintai keterangan mengenai 

sesuatu yang dialami di dalam perusahaan yang berhubungan dengan gaya 

kepemimpinan transformasional, pemberdayaan karyawan serta kepuasan kerja 

karyawan di DevinSky Hotel Seminyak. 

Penelitian ini menggunakan PLS yang merupakan teknik statistika 

multivarian dengan melakukan perbandingan antara variabel endogen berganda 

dan variabel eksogen berganda, didesain untuk menyelesaikan regresi berganda 

ketika terjadi permasalahan spesifik pada data yaitu ketika data tidak berdistribusi 

normal (Jogianto, 2011:101). Adapun langkah-langkah pemodelan struktural PLS 

dijelaskan sebagi berikut (Solimun, 2010: 29-36).  

Langkah pertama : Merancang Model Pengukuran (outer model). Dilakukan 

evaluasi model (Goodness of Fit). Model pengukuran outer model dengan 

indikator reflektif dievaluasi dengan convergent dan discriminate validity dari 

indiktornya serta composite reliability untuk keseluruhan indikatornya. 

 Langkah kedua : Evaluasi model pengukuran (inner model). Pengujian 

inner model dilakukan dengan melihat nilai R-square yang merupakan uji 

goodness of fit model. R-square model PLS dapat dievaluasi dengan melihat R-

square predictive relevance untuk model variabel. R-square mengukur seberapa 

baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya.  

Evaluasi ini dapat dilakukan dengan cara menghitung nilai predictive-

relevance (R2) dengan rumus: 

R2 =   1(1 – (R1)2)  (1-(R2)2………………….…....................(1) 

Apabila nilai R-square lebih besar dari 0 (nol) hal ini menunjukkan bahwa 

model mempunyai nilai predictive relevance, sedangkan nilai R-square kurang 

dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance. 

Namun, jika hasil perhitungan memperlihatkan nilai R-square lebih dari 0 (nol), 

maka model layak dikatakan memiliki nilai prediktif yang relevan. Selain itu 

untuk mengetahui pengaruh tidak langsung antar variabel dalam penelitian ini 

dapat dilakukan dengan melihat tabel indirect effect, dalam output SmartPLS 3.0. 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan perbandingan nilai t-tabel dengan t-

statistik dan p value dengan tingkat signifikan 5 persen. Jika t-statistik lebih tinggi 

dibandingkan nilai t-table, berarti hipotesis terdukung atau diterima. Hasil 

perhitungan secara langsung dapat dilihat path coefficient dan total effect. 

Penelitian ini menggunakan aplikasi SmartPLS 3.0. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini menggunakan sampel jenuh, dimana seluruh populasi menjadi 

sampel. Berikut data responden berdasarkan umur, jenis kelamin, tingkat 

pendidikan, departemen dan lama bekerja dari responden. Karakteristik responden 

disajikan pada Tabel 1.  

 

Tabel 1. 

 Karakteristik Responden 

Sumber: Data primer diolah, 2018 

Pada Tabel 1. diperlihatkan bahwa sebagian besar karyawan dengan usia 22 

– 28 tahun yang paling banyak diantara yang lainnya, dikarenakan dalam industri 

jasa khususnya perhotelan, beberapa posisi memerlukan tenaga ekstra dan 

penampilan yang menarik sehingga dari pihak hotel memerlukan karyawan-

karyawan dengan usia muda. Karyawan berjenis kelamin laki-laki lebih 

mendominasi, hal ini menunjukan sebagian besar karyawan yang diperlukan 

No Karakteristik Klasifikasi 

Jumlah 

Responden 

(orang) 

Presentase 

Responden 

(%) 

1 Umur 

22 - 28 Tahun 26 50.00 

29 - 35 Tahun 15 28.85 

36 - 42 Tahun 7 13.46 

43 - 49 Tahun 4 7.69 

Jumlah 52           100 

2 
Jenis   Laki – Laki 42   80.77 

Kelamin Perempuan 10 19.23 

Jumlah 52 100 

3 
Pendidikan 

Terakhir 

SMA 27 51.92 

D1 2 3.85 

D2 4 7.69 

D3 11 21.15 

S1 8 15.38 

Jumlah 52 100 

4 Departemen 

Accounting 5 9.62 

Engineering 12 23.08 

F&B Service 5 9.62 

Front Office 5 9.62 

Housekeeping 9 17.31 

Human 

Resources 2 3.85 

F&B Kitchen 6 11.54 

Security 6 11.54 

Spa 2 3.85 

Jumlah 52 100 

5 Lama Kerja 3 Tahun 27 51.92 

4 Tahun 25 48.08 

Jumlah 52 100 
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untuk bidangnya utamanya adalah laki-laki. Dalam penelitian ini responden jika 

dilihat dari segi pendidikan terakhir, didominasi oleh karyawan dengan 

pendidikan SMA, hal ini dikarenakan yang diperhatikan bukan hanya tingkat 

pendidikan melainkan pengalaman dalam bekerja. 

Tabel 2. 

Rekapitulasi Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Sumber: Data primer diolah, 2018 

Dalam penelitian ini responden jika dilihat dari segi departemen, yang 

mendominasi adalah departemen engineering. Hal ini dikarenakan dalam 

departemen ini jarang melakukan perekrutan tenaga kerja baru sehingga karyawan 

departemen engineering didominasi oleh karyawan-karyawan dengan masa kerja 

3 sampai 4 tahun. Sedangkan lama kerja yang paling banyak yakni 3 tahun, hal ini 

dikarenakan pemilihan responden ditentukan dengan kriteria karyawan yang 

bekerja minimal selama 3 tahun. 

Hasil uji validitas pada Tabel 2. menunjukkan bahwa seluruh instrumen 

Variabel Indikator 
Koefisien 

Korelasi 

Korelasi  

Batas 
Keterang

an 

Cronbac

h’s 

Alpha 

Ket 

Gaya 

Kepemimpi

nan 

Transformas

ional (X) 

 

X.1 0,813 0,30 Valid   

X.2 0,867 0,30 Valid   

X.3 0,878 0,30 Valid 0,915 Reliabel 

X.4 0,831 0,30 Valid   

X.5 0,819 0,30 Valid   

X.6 0,827 0,30 Valid   

Pemberdaya

an 

Karyawan 

(M) 

M.1 0,699 0,30 Valid   

M.2 0,821 0,30 Valid   

M.3 0,824 0,30 Valid   

M.4 0,828 0,30 Valid   

M.5 0,811 0,30 Valid 0,936 Reliabel 

M.6 0,822 0,30 Valid   

M.7 0,819 0,30 Valid   

M.8 0,835 0,30 Valid   

M.9 0,772 0,30 Valid   

M.10 0,755 0,30 Valid   

 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Y1 0,845 0,30 Valid   

Y2 0,840 0,30 Valid   

Y3 0,832 0,30 Valid   

Y4 0,795 0,30 Valid   

Y5 0,834 0,30 Valid   

Y6 0,850 0,30 Valid   

Y7 0,784 0,30 Valid   

Y8 0,836 0,30 Valid 0,951 Reliabel 

Y9 0,847 0,30 Valid   

Y10 0,835 0,30 Valid   

Y11 0,832 0,30 Valid   
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penelitian yang digunakan untuk mengukur variabel gaya kepemimpinan 

transformasional, pemberdayaan karyawan, dan kepuasan kerja memiliki nilai 

koefisien korelasi dengan skor total seluruh item pernyataan lebih besar dari 0,3. 

Hal ini menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan dalam instrumen penelitian 

tersebut valid dan layak digunakan sebagai instrumen penelitian. Hasil uji 

reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh instrumen penelitian memiliki koefisien 

Cronbach’s Alpha lebih dari 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh variabel 

telah memenuhi syarat reliabilitas atau kehandalan sehingga dapat digunakan 

dalam penelitian. 

Model pengukuran outer model dengan indikator reflektif dievaluasi dengan 

convergent dan discriminate validity dari indikatornya serta composite reliability 

untuk keseluruhan indikatornya. 

 
Gambar 1. 

Outer Model 

Berdasarkan Tabel 3. diperlihatkan bahwa semua nilai cross loading setiap 

indikator pada masing – masing variabel lebih besar dari 0,5 Dengan demikian 

dapat dinyatakan bahwa data dalam penelitian valid. 

 

Tabel 3. 

Hasil Uji Validitas Discriminant Cross Loading 

Variabel 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X) 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Pemberdayaa

n Karyawan 

(M) 

 Bersambung.. 

 

Lanjutan Tabel 3. 

Variabel 
Kepemimpinan 

Transformasional 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Pemberdayaa

n Karyawan 
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(X) (M) 

M.1 0.558 0.599 0.727 

M.1

0 
0.373 0.414 0.708 

M.2 0.370 0.410 0.783 

M.3 0.529 0.567 0.810 

M.4 0.532 0.568 0.844 

M.5 0.506 0.599 0.836 

M.6 0.515 0.588 0.851 

M.7 0.446 0.584 0.815 

M.8 0.391 0.509 0.803 

M.9 0.568 0.622 0.804 

X.1 0.798 0.631 0.399 

X.2 0.876 0.642 0.608 

X.3 0.871 0.654 0.433 

X.4 0.816 0.534 0.391 

X.5 0.831 0.586 0.510 

X.6 0.840 0.669 0.666 

Y.1 0.644 0.822 0.480 

Y.1

0 
0.602 0.857 0.608 

Y.1

1 
0.682 0.853 0.642 

Y.2 0.626 0.822 0.571 

Y.3 0.540 0.828 0.571 

Y.4 0.700 0.798 0.583 

Y.5 0.576 0.845 0.604 

Y.6 0.730 0.838 0.588 

Y.7 0.663 0.763 0.517 

Y.8 0.500 0.854 0.572 

Y.9 0.447 0.866 0.595 

Sumber: Data primer diolah, 2018 

Discriminat validity dengan menggunakan akar kuadrat AVE dan korelasi 

variabel laten. Berdasarkan Tabel 4. diperlihatkan bahwa semua nilai AVE 

validitas confergent lebih besar dari 0,5. Dengan demikian dapat dinyatakan 

bahwa data dalam penelitian valid. 

Berdasarkan Tabel 5. diperlihatkan bahwa semua nilai Cronbach’s alpha 

pada masing – masing variabel lebih besar dari 0,70. Dengan demikian dapat 

dinyatakan bahwa data dalam penelitian reliabel. 

 

 

Tabel 4. 

Hasil Uji Validitas Convergent AVE 

Varibel Average Variance 
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Extracted (AVE) 

Kepemimpinan Transformasional (X) 0.704 

Kepuasan Kerja (Y) 0.692 

Pemberdayaan Karyawan (M) 0.639 

Sumber: Data primer diolah, 2018 

 

Composite Reliability 

 

Tabel 5. 

Hasil Uji Reliabilitas Cronbach’s alpha 

Variabel Cronbach's Alpha 

Kepemimpinan Transformasional (X) 0.916 

Kepuasan Kerja (Y) 0.955 

Pemberdayaan Karyawan (M) 0.937 

        Sumber: Data primer diolah, 2018 

   

 

Tabel 6. 

Hasil Uji Reliabilitas Composite reliability 

Variabel Composite Reliability 

Kepemimpinan Transformasional (X) 0.934 

Kepuasan Kerja (Y) 0.961 

Pemberdayaan Karyawan (M) 0.946 

 Sumber: Data primer diolah, 2018 

 

Berdasarkan Tabel 6. diperlihatkan bahwa semua nilai Composite reliability 

pada masing – masing variabel lebih besar dari 0,70. Dengan demikian dapat 

dinyatakan bahwa data dalam penelitian reliabel. 

Convergent Validity. Berdasarkan Tabel 7. diperlihatkan bahwa semua nilai 

loading factor pada uji validitas confergent lebih besar dari 0,70. Dengan 

demikian dapat dinyatakan bahwa data dalam penelitian valid. 

Berdasarkan Tabel 8. diperoleh nilai R-square untuk variabel Kepuasan 

Kerja sebesar 0,643 yang menunjukkan memiliki pengaruh yang kuat. Nilai R-

square untuk variabel Pemberdayaan karyawan sebesar 0,372 yang menunjukkan 

memiliki pengaruh yang cukup kuat. 

 

Tabel 7. 

Hasil Uji Validitas Convergent Loading Factor 

  
Kepemimpinan 

Transformasiona

l (X) 

Kepuasan 

Kerja (Y) 
Pemberdayaan Karyawan (M) 

M.1   
 

0.727 

Bersambung.. 

 

Lanjutan Tabel 7. 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Kepuasan 

Kerja (Y) 
Pemberdayaan Karyawan (M) 
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(X) 

 

M.1

0 
  

 
0.708 

M.2   
 

0.783 

M.3   
 

0.810 

M.4   
 

0.844 

M.5   
 

0.836 

M.6   
 

0.851 

M.7   
 

0.815 

M.8   
 

0.803 

M.9   
 

0.804 

X.1 0.798 
 

  

X.2 0.876 
 

  

X.3 0.871 
 

  

X.4 0.816 
 

  

X.5 0.831 
 

  

X.6 0.840 
 

  

Y.1   0.822   

Y.1

0 
  0.857   

Y.1

1 
  0.853   

Y.2   0.822   

Y.3   0.828   

Y.4   0.798   

Y.5   0.845   

Y.6   0.838   

Y.7   0.763   

Y.8   0.854   

Y.9   0.866   

 Sumber: Data primer diolah, 2018 

 

 

Tabel 8. 

Hasil Uji R-Square 

Variabel R Square R Square Adjusted 

Kepuasan Kerja (Y) 0.643 0.629 

Pemberdayaan Karyawan (M) 0.372 0.360 

Sumber: Data primer diolah, 2018 
 

 

 



 

 

E-Jurnal Manajemen, Vol. 8, No. 9, 2019 :5549-5570   

5563  

 
 

Gambar 2. 

Inner Model 

 

Berdasarkan Tabel 9. diperoleh nilai p-value variabel Gaya Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,001 yang dibandingkan 

dengan signifikan sebesar 0,05. Karena nilai p-value < signifikan (0,001 < 0,05) 

dengan nilai beta sebesar positif 0,508 dan nilai t statistics sebesar 3,370 yang 

dibandingkan dengan t-tabel dengan signifikan 0,05 dan derajat kebebasan N – k 

= 52 – 3 = 49 sebesar 2,009. Karena nilai t-statistics > t-value (3,370 > 2,009) 

maka dapat disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja.  

Nilai p-value variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Pemberdayaan Karyawan sebesar 0,000 yang dibandingkan dengan signifikan 

sebesar 0,05. Karena nilai p-value < signifikan (0,000 < 0,05) dengan nilai beta 

sebesar positif 0,610 dan nilai t statistics sebesar 6,089 yang dibandingkan dengan 

t-tabel dengan signifikan 0,05 dan derajat kebebasan N – k = 52 – 3 = 49 sebesar 

2,009. Karena nilai t-statistics > t-value (6,089 >2,009) maka dapat disimpulkan 

bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif signifikan 

terhadap Pemberdayaan Karyawan. 

Nilai p-value variabel Pemberdayaan Karyawan terhadap Kepuasan Kerja 

sebesar 0,014 yang dibandingkan dengan signifikan sebesar 0,05. Karena nilai p-

value < signifikan (0,014 < 0,05) dengan nilai beta sebesar positif 0,384 dan nilai t 

statistics sebesar 2,472 yang dibandingkan dengan t-tabel dengan signifikan 0,05 

dan derajat kebebasan N – k = 52 – 3 = 49 sebesar 2,009. Karena nilai t-statistics 
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> t-value (2,472 >2,009) maka dapat disimpulkan bahwa Pemberdayaan 

Karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja.  

 

Tabel 9. 

Hasil Uji Pengaruh Langsung 

Variabel 
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X) -> Kepuasan 

Kerja (Y) 

0.508 0.492 0.151 3.370 0.001 

Kepemimpinan  

 

Transformasional 

(X) -> 

Pemberdayaan 

Karyawan (M) 

 

0.610 0.610 0.100 6.089 0.000 

Pemberdayaan 

Karyawan (M) -> 

Kepuasan Kerja (Y) 

0.384 0.401 0.155 2.472 0.014 

Sumber: Data primer diolah, 2018 

 

 

Tabel 10. 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

Sumber: Data primer diolah, 2018 

 

Berdasarkan Tabel 10. diperoleh nilai p-value dan t statistics variabel yang 

dijelaskan sebagai berikut. Nilai p-value variabel Gaya Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kepuasan Kerja melalui Pemberdayaan Karyawan 

sebesar 0,030 yang dibandingkan dengan signifikan sebesar 0,05. Karena nilai p-

value < signifikan (0,030 < 0,05) dengan nilai beta sebesar positif 0,234 dan nilai t 

statistics sebesar 2,176 yang dibandingkan dengan t-tabel dengan signifikan 0,05 

dan derajat kebebasan N – k = 52 – 3 = 49 sebesar 2,009. Karena nilai t-statistics 

> t-value (2,176 > 2,009) maka dapat disimpulkan bahwa Pemberdayaan 

Karyawan memediasi pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kepuasan Kerja. 

Variabel 
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X) -> 

Pemberdayaan 

Karyawan (M) -> 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

0.234 0.246 0.108 2.176 0.030 
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Pengujian hipotesis pada pengaruh gaya kepemimpinan transformasional 

terhadap kepuasan kerja menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal 

ini berarti bahwa apabila gaya kepemimpinan transformasional semakin 

meningkat maka pemberdayaan karyawan semakin meningkat pula. Hasil 

peneitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sitompul & Mujiati, 

(2015) juga menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Omar & Hussin (2013) mengatakan 

bahwa organisasi perlu memiliki pemimpin tipe transformasional untuk 

memberikan tim yang efektif dalam bekerja untuk meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. 

Pengujian hipotesis pada pengaruh gaya kepemimpinan transformasional 

terhadap pemberdayaan karyawan menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap pemberdayaan 

karyawan. Hal ini berarti bahwa apabila gaya kepemimpinan transformasional 

semakin meningkat maka pemberdayaan karyawan semakin meningkat pula. Hasil 

penelitian ini mendukung temuan dari Gunawan & Surya (2016) yang 

menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap pemberdayaan karyawan. Penelitian Dhawan & Mulla (2009), Ismail, 

Mohamed, Sulaiman, Mohamad, & Yusuf, (2011) serta Satriowati, Paramita, & 

Hasiholan, (2016) juga memperoleh hasil bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap pemberdayaan karyawan. 

Pengujian hipotesis pada pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap 

kepuasan kerja menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa apabila 

pemberdayaan karyawan semakin meningkat maka kepuasan kerja semakin 

meningkat pula. Hasil penelitian ini mendukung temuan Saeed, Chaudhry, 

Ahmad, & Ata, 2013 yang menemukan hasil bahwa terdapat hubungan positif 

antara pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan kerja. Selain itu, penelitian 

yang dilakukan oleh Sudibyadnyana & Sintaasih (2018) juga menyatakan bahwa 

terdapat hubungan positif antara pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan signifikansi 

hubungan tidak langsung antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap 

kepuasan kerja melalui pemberdayaan karyawan sebagai variabel mediasi. Dapat 

disimpulkan bahwa pemberdayaan karyawan memediasi pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini 

mendukung temuan dari Choi et al. (2016) dimana hasilnya menunjukkan bahwa 

efek tidak langsung adalah signifikan, dan mediasi parsial terjadi, yaitu 

pemberdayaan karyawan memediasi pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja staf keperawatan. 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis penelitian dan hasil pembahasan pada bab 

sebelumnya maka simpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: Gaya 
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Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan. Hal ini berarti apabila jika Gaya Kepemimpinan 

Transformasional semakin meningkat maka Kepuasan Kerja semakin meningkat 

pula. Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif signifikan 

terhadap Pemberdayaan Karyawan. Hal ini berarti apabila jika Gaya 

Kepemimpinan Transformasional semakin meningkat maka Pemberdayaan 

Karyawan semakin meningkat pula. Pemberdayaan Karyawan berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini berarti apabila jika Pemberdayaan 

Karyawan semakin meningkat maka Kepuasan Kerja semakin meningkat pula. 

Pemberdayaan Karyawan memediasi pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini berarti Pemberdayaan 

Karyawan dapat memperkuat pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kepuasan Kerja. 

Saran yang dapat diberikan berdasarkan kesimpulan yang didapat adalah 

sebagai berikut: Dilihat dari rata-rata indikator pada variabel gaya kepemimpinan 

transformasional, nilai rata-rata terendah terdapat pada pernyataan “Atasan saya 

adalah orang yang peduli kepada bawahannya” menunujukkan bahwa karyawan 

merasa kepedulian pemimpinnya kurang, sehingga ada baiknya pemimpin 

Devinsky Hotel Seminyak lebih memberikan perhatian para karyawan guna 

meningkatkan kepuasan kerja karyawannya. Dilihat dari rata-rata indikator pada 

variabel pemberdayaan karyawan, nilai terendah terdapat pada pernyataan “Saya 

merasa memiliki kemampuan dalam mengelola organisasi” menunjukkan bahwa 

kemampuan dan kepercayaan diri karyawan dalam mengelola organisasi masih 

kurang, sehingga ada baiknya bila pemimpin meningkatkan kualitas dan kuantitas 

pelatihan yang diberikan kepada para karyawannya. Dilihat dari rata-rata indikator 

pada variabel kepuasan kerja, nilai terendah terdapat pada pernyatan “Atasan 

selalu mengontrol pekerjaan yang saya lakukan” menunjukkan bahwa kurang 

adanya kontrol dari atasan kepada bawahan atas apa yang mereka kerjakan. Ada 

baiknya bila pemimpin dapat meningkatkan pengawasannya ketika para 

karyawannya bekerja.  

Deskripsi data hasil penelitian menunjukkan rata-rata yang baik, sehingga 

diharapkan perusahaan mampu mengelola kembali agar menjadi lebih baik 

kedepannya. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk mengkaji lebih banyak 

sumber maupun referensi yang terkait dengan variabel penelitian, serta 

menambahkan beberapa variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 

seperti lingkungan kerja, kompensasi, beban kerja, keadilan organisasional dan 

komitmen organisasional. 
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