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PENINGKATAN KINERJA KERJA DAN KINERJA INOVATIF KARYAWAN MELALUI 
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ABSTRACT 

Basically, the leader is supporting to increased of inrole and innovative performance. Leader 

behaviors were measured at time follower job satisfaction that will ultimately lead to improvements in the 

performance of the employee and the company. 

This research is categorized as survey research with descriptive analysis method by taking 

sample and using questionnaire as the main data. The sample in this research is Marketing and Sales 

division PT. Astra Credit Companies, Jakarta. The respondents are chosen by using nonprobability 

sampling and snowball sampling techniques.The results of analysis using Structural Equation Modeling 

(SEM) and its result would be summarized as below:1). Directive Leadership has positive and significant 

influence toward employee job satisfaction at PT. Astra Credit Companies, Jakarta. 2). Transactional 

Leadership has not influence towardemployee job satisfaction at PT. Astra Credit Companies, Jakarta. 

3). Transformational Leadership has positive and significant influence towardemployee job satisfaction 

at PT. Astra Credit Companies, Jakarta. 4). Job Satisfaction has positive and significant influence 

towardemployee inrole performance at PT. Astra Credit Companies, Jakarta. 5). Job Satisfaction has not 

influence towardemployee innovative performance at PT. Astra Credit Companies, Jakarta 

Keywords: Directive Leadership, Transactional Leadership, Transformational Leadership, Job 

Satisfaction, Inrole Performance, Innovative Performance 
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PENDAHULUAN 

Di Indonesia perkembangan industri otomotif saat ini mengalami perkembangan yang 

cukup pesat. Menurut (Budi Prasetyo, 2013) yang dikutip dalam Tribunnews.com, pada tahun 

2011 kapasitas produksi mobil di Indonesia hanya berkisar 950.000 unit dan mengalami 

peningkatan menjadi 1.026.602 unit di tahun 2012 (Fahmi Ali, 2012). Produksi akan meningkat 

lagi menjadi 1.200.000 unit di tahun 2013 kemudian di tahun 2014 menurut (Dewi Nuraini, 2013) 

yang dikutip dalam media online Frost & Sullivan di prediksi akan mengalami kenaikan sebesar 

1.600.000 unit mobil. Dengan melihat fenomena perkembangan industri mobil saat ini maka akan 

berpengaruh terhadap salah satu perusahaan multifinance (leasing) terbesar di Indonesia yaitu PT. 

Astra Credit Companies (ACC).  

Dalam dunia bisnis, gaya kepemimpinan berpengaruh kuat terhadap jalannya organisasi 

dan kelangsungan hidup organisasi. Peran kepemimpinan sangat strategis dan penting dalam 

sebuah organisasi sebagai salah satu penentukeberhasilan dalam pencapaian misi, visi dan tujuan 

suatu organisasi.Maka dari itu, tantangan dalam mengembangkan strategi organisasi yang jelas 

terutama terletak pada organisasi di satu sisi dan tergantung pada kepemimpinan (Porter, 1996 

dalam Sunarsih( 2001). 

  Pemimpin adalah seseorang yang mempergunakan wewenang dan kepemimpinannya 

untuk mengarahkan orang lain serta bertanggung jawab atas pekerjaan orang tersebut dalam 

mencapai suatu tujuan (Malayu S.P Hasibuan, 2011). Seorang pemimpin harus mampu 

mempengaruhi para bawahannya untuk bertindak sesuai dengan visi, misi dan tujuan perusahaan. 

Pemimpin harus mampu memberikan wawasan, membangkitkan kebanggaan karyawan, serta 

menumbuhkan sikap hormat dan kepercayaan dari bawahannya. Hal ini menunjukan  bahwa 

setiap pemimpin berkewajiban untuk memberikan perhatian ekstra dalam membina, 

menggerakkan dan mengarahkan seluruh potensi yang ada pada  karyawan di lingkungannya agar 

terwujudnya stabilitas perusahaan dan peningkatan produktivitasyang menujupada visi dan misi 

perusahaan. 

Klasifikasi gaya kepemimpinan menurut (Yun et al., 2007) seperti kepemimpinan 

direktif, kepemimpinan transaksional dan kepemimpinan transformasional merupakan bagian 

penting bagi organisasi. (Robbins, 2007) mengatakan bahwa kepemimpinan direktif, yaitu 

kepemimpinan memberi kesempatan pada pengikutnya untuk mengetahui apa yang diharapkan 
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dari mereka, menjadwalkan pekerjaan yang akan dilakukan dan memberi pedoman yang spesifik 

mengenai cara menyelesaikan tugas. Kepemimpinan direktif, bertentangan dengan harapan 

perubahan ini. Oleh karena itu, kepemimpinan direktif memiliki hubungan negatif dengan 

kepuasan kerja (Sims & Manz, 1996). 

Pandangan pemimpin transaksional menurut Burn adalah kepemimpinan yang melakukan 

transaksi memotivasi para pengikut dengan menyerukan kepentingan pribadi mereka. (Burns 

dalam Yukl, (2010). Selain kepemimpinan transaksional gaya kepemimpinan yang tak kalah 

penting perannya adalah kepemimpinan transformasional. (Burns dalam Yukl ,(2010) 

mengungkapkan kepemimpinan transformasional merupakan suatu proses dimana pemimpin dan 

pengikutnya bersama-sama saling meningkatkan dan mengembangkan moralitas dan 

motivasinya. Kepemimpinan transformasional pada prinsipnya memotivasi bawahan untuk 

berbuat lebih baik dari apa yang biasa dilakukan, dengan kata lain dapat meningkatkan 

kepercayaan atau keyakinan diri bawahan yang akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja.  

Kepuasan kerja pada dasarnya adalah tentang apa yang membuat seseorang bahagia 

dalam pekerjaannya atau keluar dari pekerjaanya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja pegawai secara signifikan adalah faktor- faktor yang berhubungan dengan pekerjaan itu 

sendiri, dengan kondisi kerja, dengan pimpinan, dengan rekan kerja, promosi jabatan dan 

gaji.Kepuasan kerja di dalam sebuah perusahaan adalah hal yang di inginkan oleh setiap 

karyawan. Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja maka akan semakin tinggi tingkat kinerja yang 

dihasilkan karyawan. Karyawan akan menjadi aktif berperan di dalam perusahaan dalam 

membuat ide-ide yang akan membantu perusahaan mencapai goals sehingga perusahaan akan 

semakin produktif dan saling bersaing untuk mendapatkan peringkat yang baik di dalam dunia 

kerja. 

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut tampak bahwa gaya kepimpinan 

transaksional dan transformasional mempunyai pengaruh terhadap kinerja kerja dan kinerja 

inovatif karyawan. 

Tinjauan Pustaka 

Directive Leadership 

Kepemimpinan direktif, yaitu kepemimpinan memberi kesempatan pada pengikutnya 

untuk mengetahui apa yang diharapkan dari pemimpin, menjadwalkan pekerjaan yang akan 
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dilakukan dan memberi pedoman yang spesifik mengenai cara menyelesaikan tugas aspek 

perencanaan, organisasi, koordinasi dan pengawasan. Dalam hal ini tidak ada partisipasi dari 

bawahan (Robbins, 2007). Sedangkan menurut (Jon L Pierce, 2011) kepemimpinan direktif 

adalah pemimpin yang mempunyai pengetahuan, keahlian, visi dan pengalaman. Karakteristik 

pribadi bawahan mempengaruhi gaya kepemimpinan yang efektif. Jika bawahan merasa 

mempunyai kemampuan yang tidak baik, kepemimpinan instrumental (direktif) akan lebih sesuai.  

Transactional leadership 

Pemimpin Transaksional menurut Yukl adalah kepemimpinan yang melakukan transaksi 

memotivasi para pengikut dengan menyerukan kepentingan pribadi mereka (Yukl, 2010). 

(Bass, 2005) juga mengemukakan bahwa karakteristik kepemimpinan transaksional terdiri dari 

dua aspek, yaitu:  

1. Aspek Imbalan Kontingen dimana pemimpin memberitahu bawahan tentang apa yang 

harus dilakukan pegawai jika ingin mendapatkan imbalan atau bonus tertentu dan 

menjamin pegawaibahwa dia akan memperoleh apa yang diinginkan setelah melakukan 

apa yang menjadi kewajiban dengan baik dan benar. 

2. Aspek Manajemen Eksepsi dimana pemimpin berusaha mempertahankan prestasi dan 

cara kerja dari pegawainya, apabila terjadi kesalahan yang dilakukan oleh pegawai, maka 

pemimpin langsung bertindak untuk segera memperbaikinya. Manajemen eksepsi dibagi 

menjadi dua yakni aktif dan pasif. Disebut aktif, jika pemimpin secara aktif mencari 

kesalahan yang telah dibuat oleh pegawainya, dan jika ditemukan makan pemimpin akan 

mengambil tindakan dan segera memberi tahu pegawai untuk segera memperbaikinya. 

Disebut pasif jika pemimpin hanya bertindak jika ada laporan kesalahan yang telah dibuat 

oleh pegawainya, sehingga tanpa ada informasi yang diberikan kepada pemimpin, maka 

pemimpin tidak mengambil tindakan apa-apa. 

Transformational Leadership 

Kepemimpinan transformasional menurut Burns merupakan suatu proses dimana 

pemimpin dan pengikutnya bersama-sama saling meningkatkan dan mengembangkan moralitas 

dan motivasinya (Yukl, 2010). Pemimpin transformasional membantu bawahan untuk dapat 

menjadi orang-orang yang kreatif, inovatif, produktif dan mudah beradaptasi dengan kondisi 

lingkungan yang berbeda dalam organisasi (Bushra, 2011). Karyawan yang bekerja di lingkungan 
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tersebut memiliki pengabdian yang kuat untuk pekerjaan mereka, kepuasan kerja tingkat 

meningkat juga. (Schepers et al., 2005) menyatakan bahwa pemimpin transformasional adalah 

pemimpin yang memberikan kesempatankaryawan untuk berpikir kreatif, menganalisis masalah 

dari berbagai sudut pandang yang berbeda dan mencari solusi baru yang lebih baik dari 

memecahkan masalah dengan menggunakan teknologi. 

Job Satisfaction 

Kepuasan kerja adalah kumpulan perasaan positif atau keadaan emosi bahwa seseorang 

merasakan didasarkan pada berbagai aspek dari pekerjaan itu sendiri atau lingkungan kerja 

(Ronra, B., & Chaisawat, M. 2009). (Luthans, 2008) mengatakan ada 6 faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, yaitu : 

1. Pekerjaan itu sendiri (Work it self), Atasan (Supervision),  

2. Teman sekerja (Work Group),  

3. Kesempatan Promosi (Promotion Opportunity),  

4. Gaji (Pay),  

5. Kondisi Kerja (Working Condition). 

In-role Performance 

Kinerja kerja adalah seperangkat perilaku yang menunjukkan seseorang dalam kaitannya 

dengan pekerjaannya atau, dengan kata lain, jumlah efisiensi yang diperoleh karena jenis 

pekerjaan orang (Rashidpoor, 2000). Definisi lain diungkapkan oleh (Gomes, 2003) Kinerja kerja 

karyawan merupakan fungsi perkalian dari usaha karyawan (effort), yang didukung dengan 

motivasi yang tinggi, dengan kemampuan karyawan (ability), yang diperoleh melalui pelatihan. 

Kinerja yang meningkat, berarti performansi yang baik, akan menjadi timbal balik bagi usaha, 

atau motivasi pekerja pada tahap berikutnya. Menurut Rivai kinerja merupakan perilaku nyata 

yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai 

dengan perannya dalam perusahaan (Veithzal Rivai, 2010). (Eka Idham Lewa & Subowo, 2005) 

mengatakan bahwa indikator dari kinerja karyawan adalah faktor kualitas kerja, kuantitas, 

pengetahuan, keandalan dan kerjasama.Kinerja kerja adalah perilaku yang berkaitan dengan tugas 

dan tanggung jawab yang disajikan dalam job description (Lee, et al, 2010). 

Innovative performance 

Inovasi adalah suatu gagasan baru yang diterapkan untuk memprakarsai atau 

memperbaiki suatu produk atau proses dan jasa (Stephen Robbins, 1994). Definisi lain di 
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ungkapkan oleh Janssen bahwa kinerja inovatif  adalah hal yang meliputi solusi kreatif dari 

karyawan untuk memecahkan masalah dalam lingkungan kerja dan sama dengan peran eksternal 

kinerja yang penting dalam keberhasilan organisasi (Janssen, Yperen, 2004). Menurut (Stephen P. 

Robbins & Mary Coulter, 2010) ada tiga rangkaian variabel yang merangsang inovasi: struktur, 

budaya, dan praktik sumber daya manusia organisasi itu sendiri, yang kemudian di kembangkan 

ke dalam praktik sesungguhnya di dalam sebuah organisasi : 

1. Ketersediaan sumber daya yang mumpuni untuk mendukung terciptanya inovasi. 

2. Komunikasi yang sering antar pegawai membantu melancarkan terciptanya inovasi. 

3. Organisasi yang inovatif berupaya memberikan waktu sebaik mungkin untuk karyawan yang 

ingin mengembangkan ide ide yang inovatif. 

Pengembangan Hipotesa 

Kepemimpinan direktif dan Kepuasan Kerja 

 (Howell dan Costley, 2001) mengatakan bahwa pemimpin direktif adalah pemimpin 

yang menjelaskan apa peran bawahan dan tugas dia adalah memberikan intruksi kepada bawahan. 

Kepemimpinan direktif, serta kepemimpinan asertif, bertentangan dengan harapan karyawan. 

Oleh karena itu, kepemimpinan direktif memiliki hubungan negatif dengan kepuasan kerja (Sims 

& Manz, 1996). Gaya kepemimpinan direktif keputusan dominan lebih banyak dari pemimpin. 

Karyawan hanya mendengarkan arahan dan menjalankannya.  

H1:  ada hubungan negatif antara gaya kepemimpinan direktif dengan kepuasan kerja 

Kepemimpinan Transaksional dan Kepuasan Kerja 

(Howell dan costly, 2001) Kepemimpinan transaksional merupakan sebuah 

kepemimpinan dimana seorang pemimpin mendorong bawahannya untuk bekerja dengan 

menyediakan kapasitas dan kemampuan motivasi karyawan itu sendiri, produktivitas dan 

pencapaian tugas yang efektif agar terciptanya kepuasan kerja karyawan. Jenis kepemimpinan 

menekankan imbalan kontingen yang dapat menciptakan persepsi pertukaran yang adil, dan pada 

waktunya dapat menghasilkan kepuasan kerja (Yun et al., 2007). 

H2: ada hubungan yang positif antara gaya kepemimpinan transaksional dengan kepuasan kerja  
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Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja 

(Bass, 2005)  mengatakan pemimpin transformasional memberikan teladan terbaik bagi 

pengikut mereka, berkomunikasi dengan visi jelas, mendorong kerja keras, dan hanya metode 

atau pendekatan untuk mencapai tujuan organisasi. (Albion & Gagliardi, 2011) mengungkapkan 

bahwa komponen kepemimpinan transformasional memiliki hubungan yang positif terkait dengan 

kepuasan kerja. Semakin tinggi motivasi dari seorang pemimpin untuk mendorong kemajuan 

pegawainya maka semakin besar terjadinya peningkatan terhadap kepuasan kerja karyawan dalam 

sebuah organisasi. 

H3: ada hubungan yang positif antara gaya kepemimpinan transformasional dengan kepuasan 

kerja 

Kepuasan Kerja dan Kinerja Kerja 

Church, (1995 dalam Dizgah et al., 2012) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan hasil dari berbagai macam sikap (attitude) yang dimiliki oleh karyawan. Dalam hal ini 

yang dimaksud adalah menyangkut tentang gaji, tunjangan, promosi jabatan, dan kondisi 

lingkungan kerja yang sesuai dengan harapan para karyawan. (Dizgah et al., 2012) mempelajari 

hubungan yang menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara kepuasan kerja dan kinerja. 

Kepuasan kerja karyawan banyak dipengaruhi oleh sikap pimpinan dalam kepemimpinan.  

H4: ada hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan kinerja kerja 

Kepuasan Kerja dan Kinerja Inovatif 

Stirs and Porter, (1991 dalam Dizgah et al., 2012) mengatakan semakin tinggi motivasi 

dan sikap positif terhadap pekerjaan, maka ia akan  memilikiprestasi kerja yang lebih tinggi. 

(Chen dan Zimmerman, 2008) mengatakan bahwa ada hubungan positif antara kepuasan kerja 

dengan kinerja inovatif.  

H5: ada hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan kinerja inovatif 
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Model Penelitian 

 

Sumber Diadopsi dari Yun et al., (2007);Dizgah et al.,(2012);Data diolah penulis,(2014) 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 

deskriptif. Penelitian Deskriptif bertujuan untuk menggambarkan atau mendeskripsikan sesuatu, 

baik karakteristik ataupun fungsi sehingga memperoleh yang terstruktur untuk dapat menjawab 

permasalahan penelitian (Malhotra, 2010). Dalam penelitian ini dibahas mengenai penelitian yang 

menghubungkan directive leadership, transactional leadership, dan transformational leadership 

terhadap in-role performance dan innovative performance yang dimediasi oleh job satisfaction. 

Metode penelitian yang digunakan adalah Cross sectional design yang diambil satu kali dalam 

satu periode (Malhotra, 2010). 

 PEMBAHASAN 

 Gambaran Umum Objek Penelitian 

Dengan misi utama menunjang penjualan produk Astra dibidang otomotif untuk itu 

management Astra sepakat untuk mendirikan lembaga pembiayaan yang diberi nama PT. Raharja 

Sedaya pada tahun 1982. PT. Raharja Sedaya ini merupakan cikal bakal dari ACC. PT. Raharja 

Sedaya berdiri secara notariel hukum pada tanggal 15 Juli 1982 dan mulai beroperasi dalam 

bidang Consumer Finance pada tahun 1983. Pada tahun 1994, PT Raharja Sedaya berubah 

menjadi PT Astra Sedaya Finance (PT ASF) dan PT Adipura Sumber Sedaya Finance (PT ASSF) 

digabungkan kedalam PT Astra Sedaya Finance (PT ASF), sedangkan PT Swadharma Cakra 

Sedaya Finance (PT SCSF), bergabung dengan PT Swadharma Bhakti Sedaya Finance 
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(PTSBSF). Pada awalnya ACC merupakan singkatan dari Astra Credit Company. Nama ini 

kemudian diubah karena pemakaian nama Astra Credit Company menimbulkan salah pengertian 

sehinga banyak orang berpendapat Astra Credit Company merupakan suatu badan hukum (PT). 

Maka pada tahun 1994, ACC berubah menjadi Astra Credit Companies 

 Profil Responden 

 Jenis Kelamin 

 Responden berjumlah 109 orang, terdiri dari responden yang berjenis kelamin perempuan 

berjumlah 44 orang (40%) dan responden yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 60 orang 

(60%). Hal ini menunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki lebih besar daripada jumlah 

responden perempuan. 

Usia 

Skala usia 17-25 tahun, 26-35 tahun, 36-45 tahun, dan >46 tahun. Responden yang berusia antara 

17-25 tahun yang berjumlah 57 orang atau sebesar (52%) dari total responden, kemudian diikuti 

oleh responden yang berusia antara 26-35 tahun dengan jumlah responden 36 orang atau sebesar 

(33%), dan responden yang berusia antara 36-45 dengan jumlah responden 16 orang atau sebesar 

(15%) ,sisanya yang berusia ≥ 46 tahun  dengan persentase (0%). 

Pendidikan Terakhir 

Mayoritas  tingkat pendidikan responden adalah Strata I (S1) dengan jumlah 92 orang atau 

sebesar 84% dari total responden, kemudian diikuti oleh responden berpendidikan Diploma 3 

(D3) yang berjumlah 13 orang atau sebesar 12%, Strata II dengan jumlah 4 orang atau dengan 

presentase sebesar 4%. Dan ternyata tidak ada responden yang berpendidikan SMA dalam 

penelitian ini. 

Divisi Pekerjaan 

Jumlah responden yang bekerja di divisi marketing berjumlah 78 orang atau sebesar 72% dan 

sisanya yang bekerja di divisi sales berjumlah 31 orang atau sebesar 28%. 
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Hasil Analisis Data 

Berdasarkan metode penelitian yang telah dijelaskan pada bab III, metode analisis data yang akan 

digunakan dalam penelitian ini adalah Structural Equation Modeling dengan software AMOS 21 

sebagai upaya pengujian hipotesis. AMOS dipilih karena penggunaannya yang cukup mudah dan 

cukup sering digunakan untuk analisis data SEM. Analisis data SEM bertujuan untuk mendapatkan 

dan mengevaluasi kecocokan model yang diajukan. Kemudian, setelah diketahui semua hasil 

pengolahan data, selanjutnya akan diinterpretasikan dan akan ditarik kesimpulan berdasarkan hasil 

analisis data SEM. Alat bantu atau software tambahan yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Microsoft Office Excel 2013 dan SPSS 21. 

Spesifikasi Model 

Sebagaimana yang telah dijelaskan sebelumnya bahwa penelitian ini menerapkan analisis dengan 

SEM sebagai upaya pengujian hipoteses. Spesifikasi model dan path diagram dalam penelitian ini 

telah dijelaskan pada bab III di gambar 3.1, dimana model penelitian terdiri dari 6 variabel, 5 

hipotesis, dan 26 indikator untuk menguji adanya hubungan kausalitas antara variabel-variabel yang 

dihipotesiskan. 

Identifikasi Model 

Analisis SEM hanya dapat dilanjutkan apabila hasil identifikasi model menunjukkan bahwa model 

termasuk dalam kategori over-identified atau nilai degree of freedom menunjukkan nilai yang positif. 

Identifikasi ini dilakukan dengan melihat nilai degree of freedom (df) dari model penelitian. Tabel 

dibawah ini merupakan hasil output AMOS yang menunjukkan nilai df sebesar 294. Hal tersebut 

mengindikasikan bahwa model termasuk kategori over-identified karena memiliki nilai df positif. 

Oleh karena itu, analisis data SEM dapat dilanjtukan ke tahap selanjutnya. 

 

Uji Normalitas Data 

Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat dilihat uji normalitas untuk secara keseluruhan 

(multivariate normality) distribusi data tidak normal karena nilai angka multivariate-nya 24.064, hal 

ini menunjukkan bahwa nilai tersebut tidak berada di antara nilai -2,58 dan +2,58. 

Hasil Uji Pengukuran Model (Measurement Model Fit) 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Penelitian menunjukkan bahwa variabel teramati dalam penelitian ini memiliki nilai factor loading 

lebih dari ≥ 0,50 dan hampir mencapai ≥ 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa validitas variabel 

teramati terhadap variabel latennya adalah valid karena memenuhi kriteria dari validitas. Selain itu, 
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hasil penelitian menunjukkan bahwa semua nilai construct reliability (CR) ≥ 0,70, dan semua nilai 

variance extracted (VE) ≥ 0,50. Secara keseluruhan dapat dikatakan bahwa nilai reliabilitas model 

pengukuran (measurement model) ini adalah baik dan dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator 

yang digunakan sebagai observed variable mampu menjelaskan variabel laten yang dibentuknya. 

Selanjutnya, berdasarkan uji kelayakan model (Goodness of Fit) dari uji measurement model 

diketahui nilai dari model fit. Pertama, nilai χ
2
hitung lebih besar dari χ

2
tabel, yaitu 970,934 >363.644 

yang memiliki arti poor fit. Kedua, diketahui nilai CMIN/DF kurang dari sama dengan 3, yaitu 2,562 

yang artinya memenuhi kriteria good fit. Ketiga, diketahui bahwa nilai CFI antara 0,80 ≤ CFI ≤ 0,90, 

yaitu 0,863 yang berarti marginal fit. Keempat, RMSEA menunjukkan nilai lebih besar 0,10, yaitu 

0,120 yang berarti poor fit. 

Hasil Uji Model Keseluruhan (Overall Model Fit) 

Hasil Analisis Model Keseluruhan (Overall Model Fit) 

Berdasarkan hasil penelitan, hipotesis dalam penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut. 

1. Directive Leadership berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

Berdasarkan hasil dari pengujian data, diperoleh nilai estimasi sebesar 0,252 dengan nilai p 0,040. 

Nilai estimasi tersebut menunjukkan hasil yang positif dengan nilai probabilitas lebih kecil dari 

0,05. Dengan demikian, directive leadership memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap job satisfaction dan hipotesis dapat diterima. 

2. Transactional Leadership tidak berpengaruh terhadap Job Satisfaction 

Berdasarkan hasil dari pengujian data, diperoleh nilai estimasi sebesar 0,123 dengan nilai p 0,222. 

Nilai estimasi tersebut menunjukkan hasil yang positif tetapi tidak signifikan dengan nilai 

probabilitas lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, transactional leadership tidak berpengaruh 

terhadap job satisfaction dan hipotesis tidak dapat diterima. 

3. Transformational Leradership berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

Berdasarkan hasil dari pengujian data, diperoleh nilai estimasi sebesar 0,596 dengan nilai p 0,020. 

Nilai estimasi tersebut menunjukkan hasil yang positif dengan nilai probabilitas lebih kecil dari 

0,05. Dengan demikian, transformational leadership memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap job satisfaction dan hipotesis dapat diterima. 

4. Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Inrole Performance 

Berdasarkan hasil dari pengujian data, diperoleh nilai estimasi sebesar 0,321 dengan nilai p 0,011. 

Nilai estimasi tersebut menunjukkan hasil yang positif dengan nilai probabilitas lebih kecil dari 

0,05. Dengan demikian, job satisfaction memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

inrole performance dan hipotesis dapat diterima. 
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5. Job Satisfaction tidak berpengaruh terhadap Innovative Performance 

Berdasarkan hasil dari pengujian data, diperoleh nilai estimasi sebesar 0,195 dengan nilai p 0,140. 

Nilai estimasi tersebut menunjukkan hasil yang positif tetapi tidak signifikan dengan nilai 

probabilitas lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, job satisfaction tidak berpengaruh terhadap 

innovative performance dan hipotesis tidak dapat diterima. 

Implikasi Manajerial 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar keefektikfan pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kepuasan kerja dan kinerja kerja karayawan. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan direktif, transaksional dan transformasional memiliki hubungan positif terhadap 

kepuasan kerja dan kepuasan kerja memiliki hubungan positif terhadap kinerja kerja dan kinerja 

inovatif karyawan. Di dalam penelitian ini diperoleh transformasional leadership memiliki pengaruh 

paling dominan diantara variabel lainnya. Hal ini berkaitan dengan hasil kuisioner yang di sebar 

kepada karyawan PT. ACC bagian Sales and Marketing division 

Berdasarakan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti, maka dapat diberikan implikasi 

manajerial untuk PT. Astra Credit Companies (ACC) selaku pihak yang menciptakan lapangan 

pekerjaan. Berikut ini beberapa implikasi manajerial yang dapat diberikan kepada PT. Astra Credit 

Companies (ACC)  

1. Hasil penelitian ini tidak terbukti adanya pengaruh negatif antara gaya kepemimpinan direktif 

yang diterapkan oleh atasan kepada karyawan dengan kepuasan kerja karyawan. Hubungan 

yang di dapatkan peneliti bahwa gaya kepemimpinan direktif memiliki hubungan positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini tidak sejalan oleh penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh (Yun et.al, 2007). Dari hasil kuisioner yang diperoleh tentang directive 

leadership di dapatkan hasil rata-rata sebesar 5,72 bahwa indikator pertanyaan yang 

berpengaruh terhadap karyawan adalah pemimpin yang memberikan arahan kepada karyawan. 

Hal ini berkaitan dengan cara pemimpin menyampaikan arahan yang baik kepada karyawannya 

dalam melakukan pekerjaan sehingga karyawan merasa nyaman karena dirinya berada dalam 

arahan sang pemimpin dan bekerja sesuai dengan apa yang pemimpin inginkan. Setelah itu 

didapatkan hasil rata-rata sebesar 5,55 untuk indikator penetapan tujuan kinerja. Hal ini 

dijadikan catatan untuk para pemimpin di PT ACC untuk lebih efektif dalam penetapan tujuan 

para karyawan agar lebih produktif dalam bekerja. 

2. Berdasarkan hasil penelitian ini terbukti adanya pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini selaras dengan penelitian 

terdahulu yang membahas tentang pengaruh positif gaya kepimpinan transformasional terhadap 

kepuasan kerja (Yun et al., 2007). Sehingga dalam penelitian ini dapat menjelaskan bahwa 

Peningkatan Kinerja..., Ridho Handityo, Ma.-IBS, 2015



 

13 
 

gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan akan menciptakan kepuasan kerja 

karyawan. Dalam penelitian ini didapatkan hasil kuisioner dengan rata-rata 6,03 untuk 

indikator cita-cita pemimpin di dalam  PT ACC. Dapat dijelaskan bagaimana seorang 

pemimpin dengan cita-cita yang tinggi dan selalu berusaha mengajak para karyawan untuk 

bekerja dengan hasil yang diatas targetnya akan membuat karyawan termotivasi dan 

mempunyai visi yang jelas untuk kemajuan perusahaan. Selain itu di dapatkan hasil sebesar 

rata-rata 5,31 untuk indikator tidak mengikuti peraturan dalam keadaan tertentu. Hal ini perlu 

diperhatikan oleh pemimpin karena dalam keadaan tertentu seperti keadaan darurat pemimpin 

harus berani mengambil keputusan yang dianggap perlu untuk perusahaan dan para 

karyawannya. 

3. Hasil lain yang diperoleh dalam penelitian ini adalah adanya hubungan positif dan signifikan 

antara kepuasan kerja dengan kinerja kerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian 

terdahulu yang meneliti tentang hubungan positif antara kepuasan kerja dan kinerja kerja 

karyawan (Dizgah et al,. 2012). Dari hasil kuisioner yang di dapat di dalam penelitian ini rata-

rata terbesar di tunjukkan oleh angka 6,22 untuk indikator persyaratan kinerja formal. 

Karyawan yang merasa puas atas pekerjaannya cenderung akan menghasilkan output yang baik 

untuk perusahaan. Mereka akan bekerja sesuai job desk masing-masing dan bertanggung jawab 

penuh atas pekerjaan mereka. Hasil lain didapatkan angka rata-rata sebesar 6,1 di dalam 

penelitian ini untuk indikator aspek kinerja. Pemimpin harus memperhatikan kondisi ini karena 

karyawan harus bekerja sesuai aspek kinerja yang ada di perusahaan guna meningkatkan 

prestasi perusahaan. Hal ini akan membantu perusahaan dalam meningkatkan pelayanan 

terhadap pelanggannya, karena PT. ACC adalah perusahaan leasing yang harus selalu menjaga 

hubungan baik dengan para costumer agar mereka akan tetap menggunakan jasa PT. ACC 

dalam hal pembiayaan kredit kendaraan bermotor khususnya roda empat. 

Kesimpulan 

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis seberapa jauh pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 

kepuasan kerja dan kepuasan kerja terhdap kinerja dan kinerja inovatif karyawan. Hasil analisis data 

yang dilakukan dengan menggunakan analisis SEM menunjukkan bahwa seluruh hipotesis memiliki 

pengaruh positif dan terdapat dua variable yang tidak signifikan. Dengan menggunakan studi 

penelitian gaya kepemimpinan pada PT. Astra Credit Companies (ACC) yang dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan dan kinerja kerja karyawan Sales Division dan Marketing Division 

diperoleh kesimpulan sebagai berikut. 
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1. Directive Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction karyawan sales 

dan marketing division PT. Astra Credit Companies (ACC). 

2. Transactional Leadership tidak berpengaruh terhadap Job Satisfaction karyawan sales dan 

marketing division PT. Astra Credit Companies (ACC). 

3. Transformational Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job 

Satisfactionkaryawan sales dan marketing division PT. Astra Credit Companies (ACC). 

4. Job Satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap Inrole Performance karyawan sales 

dan marketing disvion PT. Astra Credit Companies (ACC). 

5. Job Satisfaction tidak berpengaruh terhadap Innovative Performance karyawan sales dan 

marketing division PT. Astra Credit Companies (ACC). 

Saran 

Hasil dari penelitian ini telah menunjukkan adanya pegaruh yang positif dan signifikan pada setiap 

hipotesisnya. Tentunya, penelitian ini masih memiliki kekurangan sehingga masih memerlukan 

penyempurnaan untuk penelitian di masa yang akan datang. Oleh karena itu, beberapa saran yang 

mungkin dapat diberikan untuk perusahaan dan untuk peneliti selanjutnya. 

1. Sebagai perusahaan leasing terbesar di Indonesia, PT. Astra Credit Companies tidak hanya 

dituntut untuk memiliki manajemen yang baik dan mendukung dalam mengelola asetnya. PT. 

Astra Credit Companies (ACC) juga dituntut untuk memiliki sumber daya manusia yang 

kompeten dalam bidangnya. Hal itu tidak terlepas dari peran pemimpin dalam memberikan 

arahan yang baik tentang apa visi misi dan cita-cita pemimpin terhadap perusahaan kepada 

karyawannya agar karyawan bisa dengan baik mengikuti apa kemauan pemimpin dan bekerja 

sesuai arahan yang baik. Hal ini mendukung tercipta kepuasan kerja yang menghasilkan kinerja 

kerja karyawan untuk mendukung kemajuan perusahaan. Tidak hanya itu pemimpin harus berani 

berani mengambil keputusan dalam keadaan tertentu jika di butuhkan terutama dalam keadaan 

darurat yang menyangkut kepentingan perusahaan. Dari hasil penelitian yang didapatkan, 

menunjukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki hubungan paling 

berpengaruh dengan para karyawan. Hal ini perlu dipertahankan di dalam PT. ACC karena pada 

dasarnya permasalahan sumber daya manusia adalah hal yang unik dimana persepsi orang satu 

dengan yang lain berbeda beda. Di sinilah peran besar pemimpin transformasional untuk bisa 

mengendalikan para karyawan dan terus mendorong karyawan agar tetap terus kreatif dan 

mempunyai visi misi yang jelas untuk perusahaan di tempat mereka bekerja yaitu PT ACC. 

2. Guna meningkatkan kinerja karyawan bagian sales dan markering division pada PT. Astra Credit 

Companies (ACC) sebagai pihak pemberi kerja harus mampu menciptakan dan memperhatikan 
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kondisi kerja karyawannya. Penerapan gaya kepemimpinan direktif di dalam PT. ACC harus 

dipertahankan, terutama dengan hal yang berkaitan dengan cara pemimpin untuk menetapkan 

tujuan agar kinerja karyawan lebih meningkat. Banyak cara yang dapat dilakukan oleh 

pemimpin, misalnya dengan terus memberikan dorongan kepada para karyawan agar tercipta 

kepuasan kerja yang dapat dirasakan langsung oleh karyawan. Selain itu karyawan juga harus 

diberikan motivasi untuk menghasilkan ide-ide cemerlang yang dapat membantu pemimpin 

untuk menyelesaikan masalah di dalam perusahaan. Motivasi itu dapat berbentuk dorongan moril 

dan materil contohnya dengan cara memberikan insentif untuk karyawan yang berprestasi dan 

memberikan bantuan kepada karyawan jika karyawan mengalami kesulitan di dalam pekerjaan, 

karena di dalam divisi penjualan dan marketing dibutuhkan kerjasama yang solid baik antara 

sesama karyawan maupun antar pemimpin dan karyawan. 

3. Untuk penelitian selanjutnya, dapat mengganti objek penelitian yang mungkin nantinya akan 

semakin berkembang dan tidak berhenti di perusahaan leasing saja. Serta dapat menambahkan 

variabel-variabel penelitian yang ada seperti membahas tentang  empowering leadership, 

sehingga akan memperkaya penelitian dan diharapkan menghasilkan penelitian yang lebih detail 

dan bermanfaat. Baik untuk peneliti sebelunya dan untuk objek yang di teliti. 
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