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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional, 
kecerdasan emosional, dan pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan. Lokasi 
penelitian ini adalah  di Lembaga Perkreditan Desa Adat Pecatu. Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh karyawan Lembaga Perkreditan Desa Adat Pecatu yang berjumlah 52 orang, dan 
tidak termasuk pimpinan. Metode penentuan sampel dalam penelitian ini yaitu penyempelan 
jenuh, dimana semua populasi dijadikan responden dan bukan termasuk pimpinan. Alat analisis 
yang digunakan adalah regresi linier berganda. Hasil yang diperoleh pada penelitian ini adalah 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 
kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, serta 
pemberdayaa karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian 
ini memiliki beberapa keterbatasan yaitu penelitian ini hanya melihat bahwa kepuasan kerja 
dapat tercipta melalui faktor kepemimpinan transformasional, kecerdasan emosional, dan 
pemberdayaan karyawan, namun tidak menutup kemungkinan munculnya faktor lain di luar 
penelitian ini.  

Kata kunci: kepemimpinan transformasional, kecerdasan emosional, pemberdayaan  karyawan, 
kepuasan kerja 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the effect of transformational leadership, emotional intelligence, 
and employee empowerment on employee job satisfaction. The location of this research is in 
the Credit Institutions Desa Adat Pecatu. The population in this study were all employees of 
Credit Institutions Desa Adat Pecatu totaling 52 people , and not among the leaders. The 
sampling method in this research is saturated sampling , where all populations as respondents 
and not among the leaders . The analysis tool used is multiple linear regression. The results 
obtained in this study is transformational leadership and significant positive effect on job 
satisfaction, emotional intelligence and significant positive effect on job satisfaction, and 
employee pemberdayaa positive and significant effect on job satisfaction. This study has 
several limitations of the present study only look at that job satisfaction can be created by a 
factor of transformational leadership, emotional intelligence, and employee empowerment, but 
does not rule out the emergence of other factors outside of the study. 

 

Keywords: transformational  leadership,  emotional intelligence,  employee  empowerment,  job 
satisfaction 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan aset yang berharga dalam organisasi. 

Karena itu, sumber daya manusia harus selalu dipertahankan, dijaga, dan 

dikembangkan. Tanpa adanya sumber daya manusia, organisasi tidak bisa berjalan 

dengan baik sesuai dengan apa yang diinginkan. Sumber daya manusia juga 

menentukan perkembangan suatu organisasi. Keberhasilan organisasi sangat 

bergantung pada kemampuan dalam mengelola sumber daya yang ada di dalamnya. 

Menurut Ardana,dkk. (2008:05) Sumber daya manusia adalah kemampuan potensial 

yang dimiliki oleh manusia yang terdiri dari kemampuan berfikir, berkomunikasi, 

bertindak, dan bermoral untuk melaksanakan suatu kegiatan yang bersifat teknis 

maupun manajerial. Menurut Sanjaya (2012), mengingat keberadaan karyawan sangat 

penting, maka setiap perusahaan berusaha untuk memberdayakan karyawan guna 

mencapai kinerja yang tinggi, karena kinerja karyawan pada akhirnya akan 

memberikan kontribusi terhadap kinerja perusahaan. 

Menurut Melani dan Suhaji (2012), kepuasan kerja merupakan keadaan yang 

sifatnya subyektif dan merupakan hasil yang didasarkan pada suatu perbandingan 

mengenai apa yang diterima pegawai dari pekerjaannya dibandingkan dengan yang 

diharapkan, diinginkan, dan dipikirkannya sebagai hal yang pantas atau berhak 

atasnya. Menurut Thamrin (2012) kepuasan kerja yang rendah biasanya terkait 

dengan tingkat keinginan untuk keluar dari pekerjaan tinggi, meningkatnya stres 

kerja, dan munculnya masalah fisik dan psikologis.  
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Robbins dan Judge (2008:107) mendefinisi kepuasan kerja sebagai suatu 

perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah 

evaluasi karakteristiknya. Karyawan yang merasa puas akan melakukan hal yang 

positif dan dapat membantu pemimpin dalam mencapai tujuan organisasi, sedangkan 

jika karyawan merasa tidak puas maka akan bersikap negatif dan tidak mau 

membantu pemimpinnya dalam mencapai tujuan organisasi (Soegihartono, 2012). 

Menurut Anastasia dan Eddy (2013) kepuasan kerja merupakan penilaian dan sikap 

seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan lingkungan 

kerja, jenis pekerjaan, hubungan antar teman kerja, dan hubungan sosial di tempat 

kerja. Karyawan akan puas jika pemimpinnya mampu memberikan perhatian kepada 

para karyawan atau bawahannya.  

Menurut Ardana,dkk. (2008:99) kepemimpinan adalah faktor yang sangat 

penting dalam menggiring dan mempengaruhi prestasi organisasi. Lebih lanjut 

dijelaskan bahwa tipe-tipe kepemimpinan dapat digolongkan ke dalam 7 tipe yaitu : 

(1) kepemimpinan otokratis, (2) kepemimpinan militeristik, (3) kepemimpinan 

paternalistis, (4) kepemimpinan karismatis, (5) kepemimpinan demokratis, (6) 

kepemimpinan transformasional, dan (7) kepemimpinan transaksional. Robbins and 

Judge (2008:473) mengatakan kepemimpinan transformasional yaitu pemimpin yang 

mencurahkan perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang dihadapi oleh para 

pengikutnya dan kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikutnya dengan 

cara memberikan semangat dan dorongan untuk mencapai tujuannya. Yukl 

(2010:305) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional dicirikan dari adanya 
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rasa kepercayaan, kesetiaan dan penghormatan bawahan terhadap pimpinan, serta 

bawahan termotivasi untuk melakukan hal yang lebih dari mereka harapkan. Menurut 

Hu et al. (2015), kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang sangat 

kuat pada formasi budaya perusahaan. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh menurut Zahari and Shurbagi 

(2012), kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja berhubungan positif yang 

signifikan. Artinya semakin baik kepemimpinan transformasional yang diterapkan 

oleh pemimpin, maka semakin meningkat kepuasan kerja karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Metwally et al. (2014), mejelaskan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif pada kepuasan kerja karyawan. Seorang 

pemimpin diharapkan dapat memberi inspirasi dan mengayomi karyawannya supaya 

karyawan merasa puas. Semakin baik kepemimpinan transformasional yang dimiliki 

oleh pemimpin, maka kepuasan kerja karyawan akan semakin meningkat. 

Menurut Nurita (2012) kecerdasan emosional berpengaruh pada cara 

seseorang menyelesaikan masalah dalam kehidupan sehari-hari, baik dalam 

kehidupan keluarga, pekerjaan, maupun interaksi dengan lingkungan sosialnya. 

Menurut Noor dan Ardiani (2012) kecerdasan emosional menuntut pemilikan 

perasaan, untuk belajar mengakui, menghargai perasaan pada diri dan orang lain serta 

menanggapinya dengan tepat, menerapkan secara efektif energi emosi dalam 

kehidupan sehari-hari. Menurut Adnyani,dkk. (2013) kecerdasan emosional 

seseorang dalam proses perkembangannya dipengaruhi oleh beberapa faktor antara 

lain: kecerdasan, gender, status, sosial, ekonomi, keadaan fisik, hubungan sosial, 
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kedudukan dalam keluarga, serta kepribadian. Goleman (2007:52) menyatakan bahwa 

seseorang yang memiliki kecerdasan emosional yang baik dipercaya akan lebih 

efektif serta memiliki tingkat performance outcome yang lebih tinggi jika 

dibandingkan dengan orang yang kurang memiliki kecerdasan emosional. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan Bagram et al. (2011), menunjukkan 

bahwa kecerdasan emosional karyawan berkorelasi positif dengan kepuasan kerja. 

Artinya karyawan yang mempunyai kecerdasan emosional yang positif akan memiliki 

kepuasan kerja yang tinggi. Menurut penelitian Trivellas et al. (2013), bahwa 

kecerdasan emosional berhubungan positif dengan kepuasan kerja karyawan. Hasil 

ini bermakna bahwa semakin meningkat kecerdasan emosional, maka mengakibatkan 

semakin meningkat  kepuasan kerja karyawan. Penelitian yang dilakukan Al-Ghazawi 

and Ashraf (2014) mengatakan bahwa ada dampak dari kecerdasan emosional pada 

kepuasan kerja. Sehingga karyawan yang mampu mengolah emosi, mengendalikan, 

memahami, dan menggunakan emosi secara efektif akan merasa puas dalam 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan atasan. 

Wibowo (2011:414) menyatakan bahwa pemberdayaan adalah cara 

mendorong orang untuk lebih terlibat dalam pembuatan keputusan dalam organisasi. 

Menurut Suryadewi,dkk. (2014) pemberdayaan karyawan menjadi sesuatu hal yang 

penting, karena didalam menghadapi era persaingan dan pelayanan, setiap organisasi 

mempunyai keunggulan kompetitif melalui sumber daya manusianya dan 

pemberdayaan oleh perusahaan digunakan sebagai sarana untuk memperkuat 

kapabilitas dan komitmen dari karyawan. Menurut Deft (2009:79) pemberdayaan 
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karyawan adalah memberikan dan melepaskan kekuasaan dengan memberikan 

kebebasan, sumber daya, informasi dan keterampilan untuk membuat keputusan 

dalam menyelesaikan pekerjaan  secara efektif, tepat waktu dan mendorong karyawan 

agar lebih berpartisipasi dan memberikan rasa puas terhadap karyawannya. 

 Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ameer et al. (2014), menyatakan 

bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin karyawan diberdayakan, maka 

kepuasan kerja semakin meningkat. Menurut Abadi and Chegini (2013) 

pemberdayaan dan dimensi akses ke informasi, sistem reward, tekad, dan kompetensi 

memiliki hubungan positif dan signifikan dengan kepuasan kerja. Semakin karyawan 

itu merasa diberdayakan maka tingkat kepuasan kerjanya meningkat, dan begitu pula 

sebaliknya bila karyawan merasa kurang diberdayakan maka kepuasan kerja akan 

menurun.  

Lembaga Perkreditan Desa (LPD) sebagai salah satu dari beberapa lembaga 

keuangan mikro non bank yang ada. Lembaga Perkreditan Desa merupakan 

penyediaan jasa keuangan yang bersifat sosial kemasyarakatan, dari masyarakat dan 

untuk masyarakat kembali. Lembaga Perkreditan Desa  juga melayani masyarakat 

desa pakraman untuk menyimpan dana dan menyalurkan kredit maupun pinjaman 

kepada masyarakat desa pakraman yang disesuaikan dengan ketentuan dan peraturan 

daerah (Giriarta, 2014). Lembaga Perkreditan Desa Adat Pecatu adalah salah satu 

Lembaga Perkreditan Desa milik Kerama Desa Adat Pecatu (komunitas adat) yang 

letaknya di Desa Pecatu. Lembaga Perkreditan Desa Adat Pecatu memulai usaha 
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dengan 5 bidang usaha utama yaitu tabungan, deposito, sibermas, kredit dan 

pelayanan jasa online. Data mengenai jumlah karyawan pada LPD Desa Adat Pecatu 

pada tahun 2016 dapat dilihat pada Tabel 1. 

Tabel 1. 
Data Karyawan Menurut Jabatan Pada LPD Desa Adat Pecatu 2016 
NO BAGIAN JUMLAH (ORANG) 
1 Kepala  1 
2 Tata Usaha 1 
3 Bendahara 1 
4 Pelaksana 

 
 

- Bagian Kredit  14 

 
- Bagian Umum 25 

 
- Bagian Dana 6 

 
- Bagian Pembukuan 5 

 
Jumlah 53 

Sumber : LPD Desa Adat Pecatu, (2016) 

Table 1 menunjukkan bahwa total jumlah karyawan LPD Desa Adat Pecatu 

yaitu 53 orang. Karyawan yang menduduki jabatan struktural berjumlah 3 orang yaitu 

Kepala, Tata Usaha, dan Kasir. Pelaksana yang ada di LPD Desa Adat Pecatu  

berjumlah 50 orang yang terdiri dari bagian kredit 14 orang, bagian umum 25 orang, 

bagian dana 6 orang, dan bagian pembukuan 5 orang. 

Berdasarkan  wawancara dengan 5 karyawan dan pemimpin LPD Desa Adat 

Pecatu terungkap adanya indikasi mengenai rendahnya kepuasan karyawan. 

Menurunnya kepuasan kerja disebabkan oleh kurangnya kesempatan bagi karyawan 

untuk promosi jabatan serta imbalan yang diterima karyawan tidak sesuai atau tidak 

setimpal dengan beban kerja yang didapatkan. Karyawan dari awal bekerja di LPD 

Desa Adat Pecatu terus ditempatkan dibagian itu saja tidak pernah dipindah kebagian 

lain. Karyawan juga sering telat datang pada saat  bekerja. Pemberian imbalan yang 
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tidak memadai akan meresahkan para karyawan, dan akibatnya tidak ada gairah 

karyawan untuk bekerja sehingga kepuasan kerja yang dimiliki akan menurun. 

Beberapa karyawan juga sering menunda pekerjaan yang sudah diberikan kepada 

atasan.  

Berdasarkan wawancara dengan 5 karyawan ditemukan indikasi selanjutnya 

yaitu kepala LPD Desa Adat Pecatu kurang memperhatikan karyawan seperti 

pemimpin tidak peduli dengan kebutuhan karyawannya. Pemimpin juga kurang 

memberikan dorongan dan semangat kepada karyawannya dalam melaksanakan 

tugas, sehingga karyawan belum mampu menjalankan tugas dengan baik. Selain itu, 

karyawan merasa cepat bosan saat bekerja sekalipun karyawan tidak mengerjakan 

tugas atau pekerjaan yang berat dalam waktu yang lama. Hal ini dikarenakan segala 

sesuatu yang karyawan kerjakan dianggap sebagai sebuah beban bukan bagian dari 

pekerjaanan. Hasil wawancara  dari atasan terdapat indikasi berikutnya mengenai 

pelayanan yang kurang memuaskan seperti karyawan tidak bisa mengatur dan 

mengendalikan emosinya dengan baik. Karyawan kadang cepat marah pada saat 

melayani nasabahnya. Lembaga Perkreditan Desa Adat Pecatu kurang mengadakan 

latihan seperti pelatihan cara menangani tabungan dengan baik dan menangani kredit 

yang harus diberikan oleh masyarakat Desa Adat Pecatu. Adanya latihan seperti itu 

dapat mengembangkan para karyawan, meningkatkan mutu hasil kerja karyawan 

serta menghindari resiko kerugian yang disebabkan oleh kredit. Kurangnya tanggung 

jawab yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaannya yang tentunya dapat merugikan 

LPD Desa Adat Pecatu.  Karyawan yang tidak bertanggung jawab yaitu karyawan 
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tidak mau menanggung akibat dari perbuatannya selalu menyianyiakan dan 

meninggalkan pekerjaannya. 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini 

yaitu : 1) untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kepuasan kerja karyawan Lembaga Perkreditan Desa Adat Pecatu, 2) untuk 

menganalisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap kepuasan kerja karyawan  

Lembaga Perkreditan Desa Adat Pecatu, 3) untuk menganalisis pengaruh 

pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga Perkreditan 

Desa Adat Pecatu. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Thamrin (2012) menjelaskan bahwa pemimpin 

transformasional yang selalu berinovasi, kreativitas dan tahu kebutuhan bawahannya 

maka akan mampu meningkatkan kepuasan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Long et al. (2014), mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap kepuasan pekerja. Artinya bahwa semakin baik 

kepemimpinan transformasional yang ditetapkan oleh pemimpin, maka kepuasan 

kerja karyawan semakin meningkat. Karyawan akan merasa puas dalam bekerja bila 

pemimpin bisa menerapkan sifat kepemimpinan transformasional. Menurut Baltaci et 

al. (2012), kepemimpinan transformasional yang terjadi diorganisasi, juga memiliki 

pengaruh positif pada kepuasan karyawan dan memberikan kepuasan pada pekerjaan 

mereka. Dapat dikatakan bahwa semakin baik kepemimpinan transformasional, maka 
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kepuasan kerja akan semakin meningkat. Penelitian yang dilakukan oleh Metwally et 

al. (2014), menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional positif mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan. Ini berarti bahwa semakin baik gaya kepemimpinan 

transformasional yang dimiliki oleh pemimpin maka semakin meningkat kepuasan 

kerja yang dirasakan oleh karyawan.  

H1 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan Gunduz et al. (2012), menunjukkan 

bahwa kecerdasan emosional memainkan peran penting terhadap kepuasan kerja. Ini 

berarti kecerdasan emosional berhubungan positif dengan kepuasan kerja. Menurut 

penelitian Psilopanagioti et al. (2012), kecerdasan emosional berkaitan positif dengan 

kepuasan kerja. Secara khusus penelitian tersebut menunjukkan bahwa karyawan 

dengan penyadaran emosional yang tinggi lebih mungkin untuk memiliki tingkat 

yang lebih tinggi dalam kepuasan kerja internal. Penelitian yang dilakukan  oleh 

Aghdasi et al. (2011), mengatakan bahwa kecerdasan emosional memiliki efek positif 

langsung pada kepuasan kerja. Artinya semakin meningkat kecerdasan emosional, 

maka kepuasan kerja juga akan mengalami peningkatan. Kecerdasan emosional 

merupakan salah satu faktor penting dalam pelaksanaan tugas dan peningkatan 

kepuasan kerja karyawan. Dewi dan Utama (2015) mengatakan bahwa semakin tinggi 

tingkat kecerdasan emosional maka semakin tinggi juga tingkat kepuasan kerja 
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karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

H2 : Kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Penelitian Akbar et al. (2011), mengukur hubungan antara pemberdayaan 

karyawan dan kepuasan kerja di industri jasa Pakistan. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Menurut Javed et al. (2014), bahwa 

pemberdayaan karyawan memiliki dampak positif pada kepuasan kerja. Abraiz et al. 

(2012), menguji hubungan antara pemberdayaan dengan kepuasan kerja, dengan 

menggunakan empat dimensi pemberdayaan yaitu otonomi, tanggung jawab, 

informasi, kreativitas yang hasilnya ada pengaruh positif antara otonomi, tanggung 

jawab, informasi, kereativitas dengan kepuasan kerja. Dewi dan Utama (2015) 

mengatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Ini memiliki arti yaitu semakin tinggi tingkat pemberdayaan 

karyawan maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan.  

H3 : Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Dari uraian hipotesis tersebut, digambarkan desain penelitian sebagai berikut 

terlihat pada Gambar 1. 
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            H1 (+) 

 

           H2 (+) 

 

      

       H3 (+)      

    

Gambar 1. Desain Penelitian 
Sumber : data primer diolah, (2016) 

 

METODE PENELITIAN  

 Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif asosiatif dengan tipe 

kausalitas. Metode penelitian kunatitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian 

yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sample tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis 

data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 

ditetapkan  (Sugiyono, 2012: 36). Hubungan kausal adalah hubungan yang bersifat 

sebab akibat yang ditunjukkan dengan adanya variabel bebas (variabel yang 

mempengaruhi) dan variabel terikat (yang dipengaruhi).  

Kepemimpinan  
Transformasional 

(X1) 

Kecerdasan 
Emosional (X2) 

Pemberdayaan 
Karyawan (X3) 

Kepuasan 
Kerja(Y) 
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Penelitian ini dilakukan di LPD Desa Adat Pecatu yang terletak di jalan Raya 

Uluwatu Pecatu Kuta Selatan. Alasan penelitian ini dilakukan pada LPD Desa Adat 

Pecatu bahwa belum ada penelitian yang meneliti mengenai pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional, Kecerdasan Emosional, Pemberdayaan Karyawan, dan Kepuasan 

Kerja karyawan LPD Desa Adat Pecatu. Objek penelitian ini adalah Kepemimpinan 

Transformasional, Kecerdasan Emosional, Pemberdayaan Karyawan, dan Kepuasan 

Kerja.  

Variabel bebas yang merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang 

menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat (Sugiyono, 2014:59). 

Variabel bebas dalam penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional (X1), 

kecerdasan emosional (X2), dan pemberdayaan karyawan (X3). Kepemimpinan 

transformasional seperti yang diuraikan oleh penelitian Northouse (2013:176) 

merupakan sebuah gaya kepemimpinan yang menekankan pada proses  dimana orang 

terlibat dengan orang lain dan menciptakan suatu hubungan yang  meningkatkan 

motivasi baik dalam diri pemimpin maupun pengikut. Menurut Gunduz et al. (2012) 

kecerdasan emosional didefinisi sebagai kemampuan untuk merasakan emosi dan 

mengintegrasikan emosi untuk memfasilitasi pikiran. Kadarisma (2012:415) 

pemberdayaan merupakan suatu proses untuk menjadikan orang menjadi lebih 

berdaya atau lebih mampu untuk menyelesaikan masalahnya sendiri, dengan cara 

memberikan kepercayaan dan wewenang sehingga menumbuhkan rasa tanggung 

jawab. 
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Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, 

karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2014:59). Variabel terikat pada penelitian 

ini adalah kepuasan kerja (Y). Kepuasan kerja dalam penelitian ini mengacu pada 

Wibowo (2011:501) adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang 

menunjukkan perbedaan antara penghargaan yang diterima dengan yang mereka 

yakini seharusnya diterima. 

Data kuantitatif  dalam penelitian ini seperti jumlah karyawan serta jumlah 

skor jawaban kuesioner yang telah dikalkulasi dengan pembobotan jawaban 

responden yang terdiri dari data motivasi, gaya kepemimpinan, dan lingkungan kerja 

di LPD Desa Adat Pecatu, jumlah tenaga kerja atau karyawan, dan tingkat absensi 

karyawan. Data kualitatif dalam penelitian ini termasuk gambaran umum, sejarah dan 

struktur organisasi di LPD Desa Adat Pecatu. 

Sumber primer yang dikumpulkan dalam penelitian ini seperti data yang 

didapatkan dengan observasi langsung dan kuesioner yang disebarkan kepada 

responden. Sumber sekunder yang dikumpulkan dalam penelitian ini seperti jumlah 

karyawan, sejarah perusahaan, struktur organisasi serta tingkat absensi karyawan. 

 Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan LPD Desa Adat Pecatu. 

Responden pada penelitian ini adalah tata usaha 1 orang, kasir 1 orang dan pelaksana 

50 orang kecuali pemimpin LPD Desa Adat Pecatu karena dalam salah satu variabel 

mengenai kepemimpinan. Jumlah populasi pada penelitian ini adalah 52 orang 

karyawan LPD Desa Adat Pecatu dan dijadikan sebagai sampel. Teknik sampel yang 
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digunakan adalah teknik penyempelan jenuh  karena jumlah populasi pada penelitian 

ini kurang dari 100 orang (Sugiyono, 2014:115).  

Penelitian ini menggunakan dua metode pengumpulan data yakni adalah 

wawancara dan kuesioner. Wawancara yaitu metode pengumpulan data dengan cara 

tanya jawab dengan pihak terkait dalam perusahaan yaitu dengan pimpinan atau staff  

LPD Desa Adat Pecatu yang berkaitan dengan objek penelitian. Data yang didapatkan 

yaitu jumlah absensi, jumlah karyawan dan permasalahan yang ada di LPD Desa 

Adat Pecatu. Kuesioner yaitu metode pengumpulan data yang dilakukan dengan 

menyebarkan daftar pernyataan secara tertulis, agar responden menjawab sendiri 

pernyataan-pernyataan tersebut yang berkaitan dengan objek penelitian. 

Teknik yang digunakan untuk menganalisis data dalam penelitian ini adalah 

analisis regresi linier berganda (multiple linear regresion analysis). Perhitungan 

variabel-variabelnya melalui program Microsoft Excel dan SPSS version 17. Tujuan 

analisis ini adalah untuk menguji pengaruh kepemimpinan transformasional, 

kecerdasan emosional, dan pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan kerja. 

Persamaan regresinya adalah: 

Yt = α + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3+e...........................................(1) 

Keterangan : 
Yt = Kepuasan kerja 
α = Koefisien konstanta  
β  = Koefisien regresi dari masing-masing variabel  
X1 = Kepemimpinan Transformasional 
X2   = Kecerdasan Emosional 
X3 = Pemberdayaan Karyawan 
e  = Error 
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Uji statistik F digunakan dalam menunjukkan layak atau tidaknya model regresi 

yang dihasilkan. Apabila hasil uji F menunjukkan signifikan F atau P value ≤ 0,05 

maka hubungan antar variabel-variabel bebas adalah signifikan mempengaruhi 

variabel terikat (Ghozali,2012:98). 

 Koefisien determinasi menunjukan seberapa besar persentase variasi variabel 

bebas yang digunakan dalam model dan mampu menjelaskan variasi variabel terikat. 

Nilai koefisien determinasi dilihat dari nilai R Square, jika nilai R Square tinggi 

makan variabel bebas mampu sepenuhnya menjelaskan variasi-variasi variabel 

terikat. 

 Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang nyata 

secara parsial antara variabel bebas dengan variabel terikat. Dalam menguji pengaruh 

masing-masing variabel bebas pada penelitian digunakan uji t, dimana tingkat 

signifikansi yang digunakan adalah sebesar 5%. Pada pengujian, apabila tingkat 

signifikansi variabel bebas lebih kecil dari 0,05 maka hipotesis diterima 

(Priyatno,2014:161). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Model analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengistemasi 

koefisien regresi yang akan menentukan apakah hipotesis yang dibuat akan diterima 

atau ditolak. Perhitungan koefisien Regresi Linier Berganda dilakukan dengan 

analisis regresi melalui software SPSS 17.0  for Windows. Variabel kepemimpinan 

transformasional memiliki nilai Standardized Coefficients beta sebesar 0,537 yaitu 
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memiliki pengaruh paling kuat terhadap kepuasan kerja dibandingkan dengan 

kecerdasan emosional dan pemberdayaan karyawan. Hasil analisi regresi linier 

berganda dapat dilihat pada Tabel 5. 

Tabel 5. 
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients  

B Std. Error Beta t Sig. 
1 (Constant) -11.245 2.600  -4.324 .000 

Kepemimpinan 
Transformasional 

.336 .064 .537 5.220 .000 

Kecerdasan Emosional .120 .046 .271 2.616 .012 
Pemberdayaan Karyawan .154 .052 .221 2.937 .005 

R Square 
F Statistik 
Signifikansi 

0,792 
60,935 

0,000 
Sumber : data primer diolah, (2016) 

Y = -11,245 + 0,537 X1 + 0,271 X2 + 0,221 X3 

Keterangan:  
Y = Kepuasan Kerja 
X1 = Kepemimpinan Transformasional 
X2 = Kecerdasan Emosional 
X3 = Pemberdayaan Karyawan 
 

 Persamaan regresi linier berganda menunjukkan tanda hubungan masing-

masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Penjelasan persamaan regresi 

linier berganda tersebut adalah sebagai berikut.  

X1 =  + 0,537, artinya kepemimpinan transformasioal memiliki pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja pada karyawan LPD Desa Adat Pecatu. Hal ini 

menunjukkan bahwa apabila kepemimpinan transformasional semakin baik, maka 

kepuasan kerja akan meningkat. Hasil ini berarti H1 terdukung. X2 = + 0,271, artinya 
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kecerdasan emosional memiliki pengaruh positif terhadap  kepuasan kerja pada 

karyawan  LPD Desa Adat Pecatu. Hal ini menunjukkan bahwa apabila kecerdasan 

emosional meningkat, maka kepuasan kerja akan semakin tinggi. Hasil ini berarti H2 

terdukung. X3 = + 0,221, artinya pemberdayaan karyawan memiliki pengaruh positif 

terhadap  kepuasan kerja pada karyawan  LPD Desa Adat Pecatu. Hal ini 

menunjukkan bahwa apabila pemberdayaa karyawan meningkat, maka kepuasan 

kerja akan meningkat. Hasil ini berarti H3 terdukung. 

Berdasarkan  Tabel 5 nilai signifikan sebesar 0,000 (lebih kecil dari nilai α = 

0,05), maka model regresi linier bergada layak diguakkan sebagai alat analisis untuk 

menguji pengaruh variabel bebas (kepemimpinan transformasional, kecerdasan 

emosional, dan pemberdayaan karyawan) terhadap variabel terikat (kepuasan kerja).  

 Nilai determinasi atau R2 sebesar 0,792 mempunyai arti bahwa sebesar 79,2% 

variasi kepuasan kerja dipengaruhi oleh variasi Kepemimpinan Transformasional, 

Kecerdasan Emosional, dan Pemberdayaan Karyawan, sedangkan sisanya sebesar 

20,8% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model. 

Analisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja 

diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,537. Nilai Sig. t 

0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini 

mempunyai arti bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

  Analisis pengaruh kecerdasan emosional terhadap kepuasan kerja diperoleh 

nilai Sig. t sebesar 0,012 dengan nilai koefisien beta 0,271.  Nilai Sig. t 0,012 < 0,05 
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mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa 

Kecerdasan Emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 Analisis pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan kerja diperoleh 

nilai Sig. t sebesar 0,005 dengan nilai koefisien beta 0,221. Nilai Sig. t 0,005 < 0,05 

mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa 

Pemberdayaan Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Uji asumsi klasik dilakukan dengan tujuan untuk memastikan hasil yang 

diperoleh memenuhi asumsi dasar didalam analisis regresi linier. Hasil uji asumsi 

klasik yang dilakukan dalam penelitian ini adalah uji normalitas, uji multikolinieritas 

dan uji heteroskedastisitas. Hasil dari uji asumsi klasik yang diolah dengan bantuan 

software SPSS disajikan sebagai berikut. 

Uji ini 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 Smirnov. 

Apabila koefisien Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari 0,05 maka data tersebut 

dikatakan berdistribusi normal. 

Tabel 2. 
Hasil Uji Normalitas  

 Unstandardized Residual 
N 52 

Kolmogorov-Smirnov Z 0,715 
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,686 

Sumber :  data primer diolah, (2016) 

Berdasarkan Tabel 2 dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (K-S) 

sebesar 0,715, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,686. Hasil tersebut 
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mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal 

karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,686 lebih besar dari nilai alpha 0,05. 

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 

diatas 0,05 maka tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.  

Tabel 3. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients  

B Std. Error Beta T Sig. 
1 (Constant) 3.351 1.543  2.172 .035 

Kepemimpinan 
Transformasional 

.030 .038 .171 .793 .432 

Kecerdasan Emosional -.027 .027 -.213 -.978 .333 
Pemberdayaan Karyawan -.047 .031 -.238 -1.510 .138 
Sumber : data primer diolah, (2016) 

 Pada Tabel 3 dapat dilihat bahwa nilai Sig. dari variabel Kepemimpinan 

Transformasional, Kecerdasan Emosional dan Pemberdayaan Karyawan masing-

masing sebesar 0,432, 0,333 dan 0,138. 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 ini bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas. Adanya multikolinieritas 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 multikolinieritas. 
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Tabel 4. 
Hasil Uji Multikolinieritas 

Variabel Tolerance VIF 
Kepemimpinan Transformasional (X1) 0,410 2,442 

Kecerdasan Emosional (X2) 0,403 2,481 
Pemberdayaan Karyawan (X3) 0,769 1,301 

Sumber : data primer diolah, (2016) 

Berdasarkan Tabel 4 dapat dilihat bahwa nilai tolerance dan VIF dari variabel  

Kepemimpinan Transformasional adalah sebesar 0,410 dan 2,442. Besar nilai 

tolerance dan VIF dari variabel Kecerdasan Emosional adalah sebesar 0,403 dan 

2,481, dan besar nilai tolerance dan VIF dari variabel Pemberdayaan Karyawan 

adalah sebesar 0,769 dan 1,301. Nilai tersebut 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 multikolinieritas. 

Berdasakan hasil pengujian hipotesis kepemimpinan transformasional 

terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien 

beta 0,537. Nilai Sig. t 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil 

penelitian ini mendukung hipotesis pertama yaitu kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan LPD Desa Adat Pecatu. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Long et 

al. (2014), mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap kepuasan pekerja. Metwally et al. (2014), menyatakan 

bahwa semakin baik kepemimpinan transformasional yang dimiliki oleh pemimpin, 

maka semakin meningkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. 
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Thamrin (2012) menjelaskan bahwa pemimpin transformasional yang selalu 

berinovasi, kreatif dan tahu kebutuhan bawahannya maka akan mampu meningkatkan 

kepuasan karyawan. Pemimpin perusahaan menerapkan gaya kepemimpinan 

transformasional bertujuan agar karyawan bisa lebih fokus dan bergairah dalam 

menyelesaikan pekerjaannya serta bisa bertanggung jawab dalam menyelesaikan 

tugas. Untuk menciptakan karyawan yang memiliki fokus yang tinggi dalam bekerja 

salah satu langkah yang dapat ditempuh oleh seorang pemimpin yaitu dengan cara 

memberikan pelatihan dan mampu memberikan contoh yang baik.  Menurut Baltaci 

et al. (2012), kepemimpinan transformasional yang terjadi diorganisasi, juga 

memiliki pengaruh positif pada kepuasan karyawan dan memberikan kepuasan pada 

pekerjaan mereka. Hasil penelitian dari Hidayat (2011) meunjukan bahwa terdapat 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepasan kerja karyawan yang 

tergabung dalam koperasi angkatan umum jalur Palangtritis-Yogyakarta. 

Kepemimpinan transformasional yang dijalankan seorang pemimpin atau manajer 

dalam mengarahkan bawahannya untuk mencapai tujuan yang direncanakan 

merupakan hal yang penting dalam suatu organisasi. 

Berdasakan hasil pengujian hipotesis variabel kecerdasan emosional terhadap 

kepuasan kerja diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,012 dengan nilai koefisien beta 0,271. 

Nilai Sig. t 0,012 < 0,05 mengindikasikan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini mendukung 

hipotesis kedua yaitu kecerdasan emosioal berpengaruh positif terhadap kepuasan 



 
E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No. 5, 2016: 2856 – 2884 

2878 
 

kerja karyawan LPD Desa Adat Pecatu. Kecerdasan emosional yang baik akan 

membuat karyawan merasa puas terhadap pekerjan yang dilakukan.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan 

sebelumnya oleh Gunduz et al. (2012), menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 

memainkan peran penting terhadap kepuasan kerja. Ini berarti kecerdasan emosional 

berhubungan positif dengan kepuasan kerja. Dewi dan Utama (2015) mengatakan 

bahwa semakin tinggi tingkat kecerdasan emosional maka semakin tinggi juga tingkat 

kepuasan kerja karyawan. Menurut penelitian Trivellas et al. (2013), bahwa 

kecerdasan emosional berhubungan positif dengan kepuasan kerja karyawan. 

Karyawan yang mampu mengolah emosi, mengendalikan, memahami, dan 

menggunakan emosi secara efektif akan merasa puas dalam melaksanakan pekerjaan 

yang diberikan atasan. Menurut Nair et al. (2010) yang menemukan adanya pengaruh 

positif dan signifikan pada variabel kecerdasan emosional terhadap kepuasan kerja. 

Karyawan dengan kecerdasan emosional yang tinggi akan menumbuhkan rasa 

kepuasan kerja yang tinggi dan kesempatan mereka untuk meninggalkan perusahaan 

akan lebih rendah dibandingkan dengan karyawan yang memiliki kepuasan kerja 

yang rendah. 

Berdasakan hasil pengujian hipotesis variabel pemberdayaan karyawan 

terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,005 dengan nilai koefisien 

beta 0,221. Nilai Sig. t 0,005 < 0,05 mengindikasikan bahwa pemberdayaan 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil 

penelitian ini mendukung hipotesis ketiga yaitu pemberdayaan karyawan berpengaruh 
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positif terhadap kepuasan kerja karyawan LPD Desa Adat Pecatu. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan sebelumnnya oleh Ameer et al. 

(2014), menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Meurut Styawahyuni dan Yuniari (2014) bahwa semakin 

karyawan itu merasa diberdayakan maka tingkat kepuasan kerjanya meningkat, dan 

begitu pula sebaliknya bila karyawan kurang merasa diberdayakan maka kepuasan 

kerjanya akan menurun.  

Menurut Javed et al. (2014), bahwa pemberdayaan karyawan memiliki 

dampak positif pada kepuasan kerja. Dewi dan Utama (2015) mengatakan bahwa 

pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Abadi (2013) menunjukkan bahwa pemberdayaan dan dimensi akses ke informasi, 

sistem penghargaan, penentuan nasib sendiri dan kompetensi berpengaruh signifikan 

dengan kepuasan kerja. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian yang 

dilakukan Pelit et al. (2011) melakukan penelitian mengenai dampak pemberdayaan 

karyawan terhadap kepuasan kerja, studi ini meliputi 1.845 karyawan yang bekerja di 

hotel bintang lima di Turki, hasil penelitianya mennjukkan bahwa pemberdayaan 

karyawan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan Lembaga Perkreditan Desa Adat Pecatu. Kecerdasan emosional 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga 

Perkreditan Desa Adat Pecatu. Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Lembaga Perkreditan Desa Adat 

Pecatu. Variabel kepemimpinan transformasional yang memiliki nilai Standardized 

Coefficients beta yang tinggi berarti kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh paling kuat terhadap kepuasan kerja dibandingkan dengan kecerdasan 

emosional dan pemberdayaan karyawan, hal ini disebabkan karena setiap karyawan 

selalu menginginkan pemimpin yang mampu memotivasi bawahannya serta membuat 

karyawan merasa bangga dan puas dengan pekerjaan yang diselesaikan. 

Berdasarkan simpulan tersebut, maka saran yang dapat disampaikan adalah 

pemimpin LPD Desa Adat Pecatu diharapkan mampu memberikan kebutuhan yang 

berbeda-beda sesuai dengan yang dibutuhkan oleh karyawan demi kemajuan 

perusahaan dan menjaga tingkat kepuasan kerja karyawannya. LPD Desa Adat Pecatu 

diharapkan mendatangkan pembicara dan karyawan dapat berkonsultasi langsung 

untuk dapat mendorong mental karyawan supaya karyawan memiliki mental yang 

kuat pada saat melakukan pekerjaan. LPD Desa Adat Pecatu diharapkan dapat 

memberikan dukungan, selalu menghargai serta mengakui para karyawan bahwa 

karyawan tersebut bisa meyelesaikan tugas yang telah diberikan  oleh atasan dengan 

baik. LPD Desa Adat Pecatu diharapkan perlu memberikan promosi jabatan secara 

adal kepada karyawan yang memenuhi target supaya karyawan semangat dalam 

bekerja dan adanya kepuasan kerja yang tinggi untuk perusahaan dan diri sendiri. 
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