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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh Kepemimpinan
Transformasional dan Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja
Karyawan. Penelitian ini termasuk penelitian explanatory research. Sampel diambil dengan
menggunakan teknik Proportional Random Sampling (teknik sampel proposional) dan besarnya
ditetapkan berdasarkan rumus Slovin sebesar 110 dari 152 tenaga pendidik Unika Widya Mandala
Surabaya. Teknik pengumpulan data menggunakan angket. Data yang diperoleh dianalisis dengan
menggunakan Analisis Jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) Kepemimpinan
Transformasional berpengaruh tidak signifikan terhadap Motivasi Kerja; (2) Kepemimpinan
Transformasional berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja; (3) Kualitas Kehidupan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja; (4) Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja; dan (5) Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja.

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kualitas Kehidupan Kerja, Motivasi Kerja dan
Kepuasan Kerja

Abstract

The objective of this study is to analyze and explain the effect of Transformational Leadership and
Quality of Work Life toward Work Motivation and Job Satisfaction. The research belongs to
explanatory research. The samples are taken by using proportionate random sampling technique
and the size of the samples to determined 110 of 152 lecturers of Widya Mandala Catholic
University Surabaya. The data collecting technique is questionnaire. The data is analyzed by using
Path Analysis. The findings of this study show: (1) Transformational Leadership do not have
significant effect toward Work Motivation; (2) Transformational Leadership has significant effect
toward Job Satisfaction; (3) Quality of Work Life has significant effect toward Work Motivation;
(4) Quality of Work Life has significant effect toward Job Satisfaction; and (5) Work Motivation
has significant effect toward Job Satisfaction.

Key words: Transformational Leadership, Quality of Work Life, Work Motivation and Job
Satisfaction
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Pendahuluan

Meningkatnya peran perempuan sebagai
tenaga kerja serta posisi mereka di tingkat
manajerial telah membawa harapan baru bagi
para perempuan, dan peningkatan peran ini juga
menunjukkan bagaimana partisipasi mereka di
sektor publik (Yeagley, et al.,2010). Sejalan
dengan Daley dan Naff (1998)dalam Valentine
dan Godkin (2000), di era globalisasi ini jumlah
perempuan yang terlibat dalam organisasi bisnis
semakin bertambah banyak, dan kehadiran
mereka diharapkan meningkat secara lebih baik
di masa mendatang. Terbukti bahwa perempuan
hampir menduduki sepertiga dari jabatan-jabatan
sebagai penyelia di perusahaan, terutama di dunia
penjualan (sales) dan bidang pekerjaan yang
membutuhkan kesabaran dan keramahtamahan
(hospitality industries) misalnya public relations,
pegawai hotel, pendidik, perawat, pemandu
wisata, dan lain- lain (Valentine dan Godkin,
2000). Berdasarkan pendapat Valentine dan
Godkin tersebut dapat disimpulkan bahwa
keberhasilan sebagian perempuan ditentukan
oleh kemampuan mereka yang sangat kuat dalam
pemecahan masalah serta kemampuan dalam
berpikir analitis. Di samping itu, keberhasilan
perempuan juga dipengaruhi oleh
kemampuannya dalam hal berkomunikasi dan
menghargai hubungan yang profesional. Pada
umumnya perempuan lebih memiliki orientasi
sosial, kedudukan yang sederajat, berdasarkan
persamaan (equality based), peduli diri, dan lebih
bersifat asuh daripada laki-laki. Perempuan,
sebagai pemimpin, lebih sering menjalankan
kepemimpinan yang bersifat demokratik dan
transformasional daripada kepemimpinan yang
dilakukan oleh pemimpin laki-laki.

Sejalan dengan pendapat Valentine dan
Godkin (2000), hasil penelitian Djasmoredjo
(2004), sebagai tinjauan empiris, menunjukkan
bahwa kepemimpinan perempuan dipersepsikan
olen  bawahannya memiliki  Kkarakteristik
mengasuh (nurturing characteristic).
Karakteristik ini dirasakan karyawan dalam
memberikan motivasi kepada mereka untuk
berkinerja lebih baik dan mencapai prestasi kerja
yang seoptimal mungkin. Lebih lanjut, karyawan
merasa diperhatikan ketika mereka memerlukan
bimbingan dalam melaksanakan kerjanya.
Pemimpin transformasional dalam hasil temuan
Djasmoredjo (2004) mampu memberikan contoh
dan bertindak sebagai role model positif dalam
perilaku, sikap, prestasi maupun komitmen bagi
bawahannya.

Melalui pengaruh seperti itu, para bawahan
menaruh respek, rasa kagum, mendapatkan
pengayoman, dan percaya pada pemimpinnya,
sehingga mereka berkeinginan untuk melakukan
hal yang sama sebagaimana dilakukan
pimpinannya. Sementara itu, perubahan secara
global telah  menciptakan  ketidakpastian
lingkungan di mana seorang pemimpin harus
mengandalkan dirinya pada keyakinan utamanya

untuk  mempertahankan  keberanian  dan
keyakinan mereka (Stames dan Min,
2010).

Lingkungan global pada organisasi yang
bersifat globalpun telah dipenuhi dengan konflik
kultural, kompleksitas operasional perusahaan
dan ketidakpastian dalam kondisi politik sosial
(Stames dan Min, 2010). Mengingat kondisi
tersebut, maka sumber daya manusia merupakan
aset yang sangat penting bagi sebuah organisasi.
Jika sebuah perusahaan memiliki sumber daya
manusia yang berkualitas, maka perusahaan
dapat tetap bertahan dan unggul dalam
persaingan. Sumber daya manusia yang ada tidak
dapat menjadi aset yang berharga apabila tidak
dikelola dengan baik, sedangkan pengelolaan
sumber daya manusia tentunya memerlukan
kerjasama yang baik antara masing-masing pihak
yang berkepentingan (Muljani, 2004). Agar
terjadi kerja sama yang baik maka diperlukan
pemimpin yang dapat memberikan pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan untuk mengelola
sumber daya manusia, di mana tiap-tiap bagian

mengerti  dan  penuh  komitmen, secara
berkesinambungan menjalankan tugas dan
tanggung  jawab masing-masing, serta

mendukung satu sama lain untuk memberikan
kontribusi terbaik bagi perusahaan. Dengan
demikian, masalah kepemimpinan menjadi salah
satu aspek yang sangat menentukan keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan (Kusumawati, 2007).

Definisi kepemimpinan sangat beragam.
Kepemimpinan mencakup aspek kemampuan
menggerakkan, mengerahkan dan mempengaruhi

orang-orang Yyang berada dalam lingkup
kepemimpinan  seorang  pemimpin  untuk
melaksanakan  pekerjaan-  pekerjaan  demi

tercapainya tujuan bersama (Kusumawati, 2007).
Sementara itu, Palomarez (2010) menyatakan,
“leadership is the process in which one person
influences others to accomplish an objective and
directs he organization to accomplish a common
task™.
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Dari definisi tersebut dapat dinyatakan
bahwa kepemimpinan adalah proses di mana
seseorang mempengaruhi orang lain untuk
mencapai suatu tujuan dan mengarahkan
organisasi untuk menyelesaikan tugas pekerjaan
secara umum sesuai dengan tujuan yang telah
ditetapkan.

Kepemimpinan transformasional menurut
pandangan Bass (1990), adalah bahwa perlu
memperluas pandangan mengenai kepemimpinan
dan motivasi. Bass mempertanyakan pandangan
yang menyatakan bahwa unjuk kerja merupakan
fungsi tersedianya imbalan ekstrinsik, yang
berarti semakin tinggi nilai ekstrinsik yang
ditawarkan maka orang akan semakin bersedia
melakukan, walaupun orang tersebut tidak
tertarik. Menurut Bass, ada orang yang bersedia
bekerja keras melaksanakan tugas yang sulit dan
menantang, walaupun tanpa imbalan ekstrinsik.
Ini berarti tidak semua orang bekerja keras
karena imbalan ekstrinsik, tapi karena adanya
motivasi intrinsik (Kusumawati, 2007). Selain
itu, leadership style yang baik akan dapat
menciptakan kepuasan kerja dan mendorong
kinerja bawahannya (As’ad, 2000). Seseorang
didorong untuk bekerja atau beraktivitas karena
berharap bahwa hal tersebut akan membawa pada
keadaan yang lebih baik dan memuaskan
daripada keadaan sebelumnya (As’ad, 2000).
Dorongan untuk bekerja dengan lebih baik selain
sebagai media untuk pemenuhan kebutuhan
hidup manusia, juga merupakan suatu bentuk
aktivitas untuk mendapatkan kepuasan diri.

Hasil penelitian Cahayani dan Muljani
dalam “The Uniqueness of Female Leadership™
(2008), dikatakan bahwa perempuan dapat
memimpin secara unik (unique). Keunikan dalam
kepemimpinan perempuan disebabkan oleh
female brain (Brizendine, 2006) yang membuat
perempuan lebih perhatian dan lebih asuh.
Perempuan lebih berinteraksi dalam hubungan
pengasuhan dan perawatan (Brizendine, 2006).
Itulah yang menyebabkan mengapa perempuan
memilki karakteristik mengasuh dalam dirinya.
Seorang perempuan dengan sosok keibuannya
telah menunjukkan betapa penuh cinta, peduli
dan perhatiannya mereka terhadap anaknya.
Ketika perempuan berperan di ranah publik,
sebagai seorang pimpinan misalnya, karakteristik
tersebut tetap melekat dalam dirinya terutama
ketika berhadapan dengan karyawannya di dalam

organisasi. Dalam penelitian tersebut juga
mengungkapkan bahwa kepemimpian
transformasional ternyata lebih sesuai bagi

pemimpin perempuan (Cahayani dan
Muljani,2008). Rethinam dan Ismail (2008)
mendefiniskan Kualitas Kehidupan Kerja sebagai
efektivitas lingkungan kerja (work environment)
yang dapat memenuhi kebutuhan organisasi dan
pribadi yang lebih bermakna dalam membentuk
nilai-nilai karyawan, di mana nilai-nilai tersebut
dapat mendukung dan  mempromosikan
kesehatan dan kesejahteraan kerja yang lebih
baik, keamanan Kkerja, kepuasan Kkerja,
pengembangan kompetensi dan keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan non- kerja.
Berdasarkan hasil penelitian Rethinam dan Ismail
(2008),  elemen-elemen  dalam  Kualitas
Kehidupan Kerja sangat penting perannya dalam
mengelola sumber daya manusia secara humanis
dan memberikan implikasi yang signifikan bagi
individu- individu dalam menghadapi tantangan
di dunia kerja. Kesimpulannya, Kualitas
Kehidupan Kerja memiliki ruang lingkup pada
penggunaan  ketrampilan, pekerjaan  yang
bervariasi dan kesempatan untuk belajar (Gallie,
2007).  Seorang pemimpin yang
bertanggungjawab terhadap pencapaian tujuan
melalui orang lain diharapkan mempunyai
kemampuan untuk memotivasi bawahannya
(Swasto, 2011). Motivasi menurut Mathis dan
Jackson (2009) sebagai keinginan dalam diri
seseorang Yyang menyebabkan orang tersebut
bertindak. Lebih lanjut, dikatakan bahwa orang
biasanya bertindak karena suatu alasan yaitu
untuk mencapai tujuan. Menurut Hasibuan
(2003), motivasi mempersoalkan bagaimana
caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan
agar mau bekerja sama secara produktif berhasil
mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah
ditentukan.

Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) adalah
keadaaan emosional yang positif yang merupakan
hasil dari evaluasi pengalaman kerja seseorang
(Mathis dan Jackson, 2009). Ketidakpuasan kerja
muncul ketika harapan seseorang tidak terpenuhi.
Sejalan dengan Mathis dan Jackson (2009),
Kepuasan Kerja menurut Hasibuan (2003) adalah
sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan
oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja.

Berbagai penelitian juga telah dilakukan
untuk mengungkap adanya pengaruh signifikan
antara gaya Kepimpinan Transformasional dan
Kepuasan Kerja, serta pengaruh Motivasi Kerja
terhadap Kepuasan Kerja. Berdasarkan hasil
penelitian Risambessy (2010), gaya
kepemimpinan transformasional dan Motivasi
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Kerja mempunyai pengaruh signifikan dan positif
terhadap Kepuasan Kerja. Motivasi memiliki
peran yang sangat penting untuk meningkatkan
kerja karyawan melalui pemenuhan kebutuhan
yang diberikan organisasi untuk karyawannya.
Begitu pula gaya kepemimpinan transformasional
yang dimiliki oleh pemimpin mempunyai peran
langsung untuk menghasilkan Kepuasan Kerja
karyawan. Selain itu, berdasarkan penelitian
Djasmoredjo  (2004), gaya kepemimpinan
transformasional pada pemimpin perempuan
yang dipersepsikan oleh karyawan dalam
penelitian tersebut juga meningkatkan Kepuasan
Kerja.

Dari uraian tersebut di atas timbul
perhatian beberapa ahli untuk mengetahui
perilaku kepemimpinan perempuan itu sendiri
(Pounder & Coleman, 2002). Ada suatu alasan
yang bisa diyakini bahwa perbedaan gaya
kepemimpinan antara laki-laki dan perempuan
dapat mempengaruhi persepsi karyawan terhadap
pekerjaan itu sendiri (Daley dan Naff, 1998
dalam Valentine dan Godkin, 2000). Selain itu,
pentingnya pengelolaan sumber daya manusia
secara humanis dan penciptaan kualitas
kehidupan kerja agar karyawan mampu
berkontribusi untuk efektivitas organisasi dengan
lebih baik.

Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan
masalah yang telah dipaparkan, maka penelitian
ini dilakukan dengan tujuan untuk menguji model
hipotesis penelitian berdasarkan teori, yaitu
Hipotesis 1 menguji teori Bass (1990); Hipotesis
2 menguji teori Huse dan Cummings (1985);
Hipotesis 3 menguji teori Podsakoff, et al. (1996)
dalam Tseng dan Kang (2009); Hipotesis 4
menguji teori Werther dan Davis (1996); dan
Hipotesis 5 menguji teori Luthans (2005). Secara
rinci tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Menguji dan menjelaskan  pengaruh
Kepemimpinan Transformasional terhadap
Motivasi Kerja.

2. Menguji dan menjelaskan  pengaruh
Kualitas Kehidupan Kerja terhadap
Motivasi Kerja.

3. Menguji dan menjelaskan  pengaruh

Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja.
4. Menguji dan menjelaskan  pengaruh

Kepemimpinan Transformasional terhadap

Kepuasan Kerja.
5. Menguji dan

menjelaskan  pengaruh

Kualitas Kehidupan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja.

Konsep Teoritis dan Hipotesa

Kepemimpinan Transformasional dengan

Motivasi Kerja

Bass (1990) mendefinisikan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional sebagai suatu
cara meningkatkan ketertarikan karyawannya
terhadap  organisasi. Karyawan  menjadi
termotivasi dan menjadi percaya, kagum, hormat
serta setia kepada pemimpinnya. Meningkatnya
usaha karyawan disebabkan memiliki motivasi
kerja intrinsik yang mendorong untuk bekerja
mandiri. Karakteristik gaya kepemimpinan
transformasional yang efektif adalah
menunjukkan perilaku karismatik, memunculkan
motivasi inspirasional, memberikan stimulasi
intelektual dan memperlakukan karyawan dengan
memberi perhatian terhadap individu.
Kepemimpinan transformasional merupakan
model kepemimpinan yang cenderung untuk
memberikan motivasi kepada bawahan untuk
bekerja lebih baik serta menitikberatkan pada
perilaku untuk membantu transformasi antara
individu dengan organisasi (Ambarwati, 2003).

Bass (1990) mengemukakan ada tiga cara
seorang pemimpin transformasional memotivasi
karyawannya  yaitu dengan: (1) mendorong
karyawan untuk lebih menyadari arti penting
hasil usaha dan berkinerja lebih baik; (2)
mendorong karyawan untuk mendahulukan
kepentingan organisasi; dan (3) meningkatkan
kebutuhan karyawan yang lebih tinggi seperti
harga diri dan aktualisasi diri. Bernard M. Bass
kembali memperkuat pernyataannya tersebut
seperti yang ditulisnya bersama Ronald E. Riggio
(Bass dan Riggion, 2006) bahwa salah satu peran
kepemimpinan transformasional adalah dalam hal
membangun komitmen dan motivasi. Lebih
lanjut, berdasarkan temuan studi Tichy dan
Devanna (1986) dalam Yulk (1989) menjelaskan
proses yang terjadi ketika para pemimpin
melakukan transformasi dalam organisasi, maka
perilaku  kepemimpinan yang memfasilitasi
proses terjadinya perubahan tersebut, yang
disertai sifat, karakteristik serta keterampilan dari
kepemimpinan transformasional dari seorang
pemimpin. Selanjutnya proses tersebut dipandang
sebagai sebuah tahapan mulai dari mengenali
kebutuhan untuk berubah, diikuti oleh penciptaan
visi baru dan kemudian menerapkan perubahan
tersebut dalam organisasi.
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Hipotesis 1:

Kepemimpinan Transformasional
signifikan terhadap Motivasi Kerja.

Kualitas Kehidupan Kerja dengan Motivasi
Kerja

Konsep Kualitas Kehidupan Kerja,
menurut Ivancevich, et al. (2007), merujuk pada
suatu filosofi manajemen dalam meningkatkan
harga diri semua karyawan, memperkenalkan
perubahan dalam budaya organisasi serta
memperbaiki keadaan fisik dan emosional dari
karyawan. Diharapkan dengan adanya
peningkatan perubahan dan perbaikan tersebut,
maka karyawan memiliki kesempatan untuk
tumbuh dan berkembang (Ivancevich, et al.,
2007). Sejalan dengan pendapat lvancevich, et
al., menurut Huse dan Cummings (1985) serta
Werther dan Davis (1996), Kualitas Kehidupan
Kerja merupakan upaya yang dilakukan oleh
organisasi untuk memperbaiki komunikasi dan
koordinasi,  meningkatkan ~ motivasi  dan
kemampuan karyawan dengan tujuan supaya
meningkatkan produktivitas karyawan.

Kualitas Kehidupan Kerja, menurut
Brough dan Pears (2005) dalam Md- Sidin, et al.,
(2010), juga dipengaruhi oleh keseimbangan
kehidupan kerja maupun di luar kerja (non-work
life). Keseimbangan kehidupan ini dapat
diciptakan salah satunya melalui peran supervisor
atau pimpinan dalam mendukung dan memotivasi
karyawan, selain itu dukungan dari rekan sekerja
(kolega), tak kalah pentingnya adalah peran
keluarga dan pasangan hidup (spouse) dalam
memberikan dukungan secara emosial dan fisik
untuk meringankan tekanan pekerjaan karyawan
(Kinnunen et al., 2006 dalam Md-Sidin, et al.,
2010).

Hipotesis 2:

Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Motivasi Kerja

berpengaruh

Kepemimpinan Transformasional dengan
Kepuasan Kerja

Podsakoff, et al. (1996) dalam Tseng dan
Kang (2009) mengemukakan bahwa gaya
kepemimpinan  transformasional  merupakan
faktor penentu yang mempengaruhi sikap,
persepsi dan perilaku karyawan dimana terjadi
peningkatan kepercayaan kepada pemimpin,
motivasi dan kepuasan Kkerja, serta mampu
mengurangi sejumlah konflik yang sering terjadi
dalam suatu organisasi. Sejalan  dengan
Podsakoff, et al., Scandura dan Williams (2004)

dalam Tseng dan Kang (2009) berdalil bahwa
karakteristik pengaruh bersifat ideal serta
pemberi inspirasi dan motivasi-lah  yang
membuat pemimpin transformasional memiliki
pengaruh tambahan terhadap kepuasan kerja dan
komitmen organisasi. Berdasarkan Pounder
(2003), Kepemimpinan Transformasional
memiliki pengaruh positif yang sangat besar
pada peningkatan upaya (efforts) dan kepuasan
bawahan. Selain itu, pemimpin yang memiliki
gaya kepemimpinan transformasional cenderung
lebih efektif dalam memimpin perubahan, karena
pemimpin  tersebut  mampu  mendorong
bawahannya untuk lebih mengerahkan upaya
mereka dan mengarahkan diri ke keadaan masa
depan yang lebih diharapkan (Hamblin, 1958;
Flynn dan Staw, 2004 dalam Tseng dan Kang,
2009)

Hipotesis 3:
Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh  signifikan  terhadap

Kepuasan Kerja
Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kepuasan
Kerja

Menurut Drafke dan Kossen (1998),
Quality of Work Life is defined as employee’s
perception of their physical and mental well
being at work. Perceptions that they are save,
relatively well satisfied, and able to grow and
develop as human beings, it relates to which the
full range of human needs are met. Artinya,
Kualitas Hidup Kerja merupakan persepsi
karyawan terhadap kesejahteraan fisik dan
mentalnya di tempat kerja. Persepsi bahwa
karyawan merasa aman, relatif puas, serta
mampu tumbuh dan berkembang secara humanis,
hal ini juga berkaitan dengan yang berbagai
macam kebutuhan karyawan yang dapat
terpenuhi.

Peran Departemen SDM (Human Resource
Department) dalam upaya menciptakan program-
program Kualitas Kehidupan Kerja (QWL
Programs) merupakan suatu bentuk usaha yang
sistematis dari organisasi. Tujuannya adalah
untuk memberikan para pekerjanya kesempatan
yang lebih besar untuk mengubah cara mereka
menjalankan pekerjaan, sehingga memberikan
kontribusi untuk efektivitas organisasi secara
keseluruhan (Werther dan Davis, 1996). Dengan
adanya program-program tersebut setidaknya ada
tiga manfaat, menurut Werther dan Davis (1996)
yang bisa dirasakan yaitu meningkatkan
produktivitas karyawan, meningkatkan kepuasan
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kerja dan membangun sikap yang positif terhadap
organisasi  serta meningkatkan  efektivitas
organisasi. Pendapat Werther dan Davis tersebut
diperkuat dengan pendapat Ivancevich, et al.
(2007), tujuan Kualitas Kehidupan Kerja adalah
untuk meningkatkan kepercayaan karyawan,
keterlibatan, dan pemecahan masalah sehingga
meningkatkan baik kepuasan kerja karyawan dan
efektivitas organisasional.

Hipotesis 4:

Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja hipotesis yang
digunakan adalah seperti yang ditampilkan dalam
Gambar 4.1. berikut.

epemimpinan
Transformasional

Gambar 4.1. Model Hipotesis Penelitian

Motivasi Kerja dengan KepuasanKerja

Locke dalam Luthans (2005),
mendefinisikan kepuasan kerja yang meliputi
reaksi atau sikap kognitif, afektif dan evaluatif,
dimana kepuasan kerja merupakan keadaan
emosi yang senang atau emosi positif yang
berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman
kerja seseorang. Kepuasan Kkerja merupakan
perasaan dan penilaian karyawan terhadap
pekerjaannya terutama mengenai  kondisi
kerjanya, terutama dalam hubungannya dengan
apakah pekerjaan tersebut mampu memenuhi
harapan, kebutuhan dan keinginan karyawan itu

sendiri  (As’ad, 2000). Luthans (2005)
menegaskan bahwa motivasi merupakan proses
untuk  membangkitkan, = memberi  daya,

mengarahkan dan mempertahankan perilaku dan
performa karyawan. Lebih lanjut,  menurut
Luthans (2005), proses tersebut merupakan
proses untuk menstimulasi karyawan untuk
bertindak dan mencapai tujuan yang diharapkan.
Salah satu cara untuk menstimulasi karyawan
adalah dengan memanfaatkan motivasi secara
efektif, yang pada akhirnya akan membuat
karyawan merasa lebih puas (more satisfied) dan
lebih berkomitmen (more committed) terhadap
pekerjaannya. Kesimpulannya, apabila organisasi
dapat memotivasi karyawannya dengan cara yang

tepat dan efektif maka kepuasan kerja dan
komitmen karyawan terhadap pekerjaannya akan
meningkat.

Hipotesis 5:

Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja

Model Hipotesis

Berdasarkan model konseptual dalam penelitian
ini, maka model

Metode Penelitian
Populasi, Sampel dan Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini yang menjadi lokasi
penelitian adalah Unika Widya Mandala
Surabaya (UKWS). Populasi dalam penelitian
ini adalah  tenaga pendidik (dosen) yang
dipimpin oleh dekan perempuan periode 2009 -
2012 yaitu sebesar 150 orang. Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan Proportional Random Sampling
(teknik sampel proposional) berdasarkan Sekaran
(2006) dan Winarsunu (2009). Besarnya sampel
pada penelitian ini ditentukan berdasarkan rumus
Slovin (dalam Riduwan dan Kuncoro, 2011),
dengan tingkat presisi ditetapkan sebesar 5%
atau 0,05 vyaitu pada tingkat kepercayaan 95%.
Jumlah sampel yang ditetapkan adalah 110
tenaga pendidik sebagai responden penelitian ini.

Dari jumlah sampel 110 responden
tersebut, untuk mempermudah dalam penyebaran
kuesioner, maka ditentukan jumlah masing-
masing sampel menurut unit kerja (fakultas).
Pengumpulan data merupakan prosedur yang
sistematis dan sampel dalam penelitian ini
menggunakan Proportional Random Sampling
(teknik sampel proposional) berdasarkan Sekaran
(2006) dan Winarsunu (2009). Besarnya sampel
pada penelitian ini ditentukan berdasarkan rumus
Slovin (dalam Riduwan dan Kuncoro, 2011),
dengan tingkat presisi ditetapkan sebesar 5%
atau 0,05 vyaitu pada tingkat kepercayaan 95%.
Jumlah sampel yang ditetapkan adalah 110
tenaga pendidik sebagai responden penelitian ini.

Dari jumlah sampel 110 responden
tersebut, untuk mempermudah dalam penyebaran
kuesioner, maka ditentukan jumlah masing-
masing sampel menurut unit kerja (fakultas).
Pengumpulan data merupakan prosedur yang
sistematis dan standar untuk memperoleh data
yang diperlukan untuk penelitian ini. Dalam
penelitian ini, pengumpulan data dilakukan
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dengan menggunakan angket yang disebarkan
kepada responden.

Metode Analisis Data

Metode analisis yang digunakan untuk
menguji hipotesis dalam penelitian ini adalah

menggunakan teknik Analisis Jalur (Path
Analysis) atau  regresi  berganda  yang
distandarisasi dan dihitung melalui program

software PASW Statistics 18. Perhitungan
koefisien jalur didasarkan pada koefisien regresi
dengan menggunakan bantuan program software
PASW  Statistics 18. Pengujian hipotesis
menggunakan dasar nilai signifikansi dengan
asumsi jika nilai Sig penelitian lebih kecil dari
nilai 0,05 (Sig<0,05), maka dinyatakan pengaruh
antar variabel signifikan. Jika nilai Sig penelitian
lebih besar dari 0,05 (Sig>0,05), maka pengaruh
antar variabel dinyatakan tidak signifikan.

HASIL PENELITIAN
Hipotesis 1

Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan
bahwa Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja
tidak terbukti. Hal ini ditunjukkan dari hasil uji
regresi di mana nilai p-value 0,418 lebih besar
dari 0,05 menunjukkan hasil yang tidak
signifikan. Artinya Kepemimpinan
Transformasional yang dilakukan pemimpin
perempuan mempunyai pengaruh yang tidak
signifikan terhadap Motivasi Kerja. Koefisien
jalur (beta) sebesar 0,086 mengindikasikan
pengaruh Motivasi Kerja karyawan tidak bisa
dijelaskan oleh penerapan gaya Kepemimpinan
Transformasional yang dilakukan oleh pemimpin
perempuan. Motivasi kerja tenaga pendidik yang
tinggi tidak selalu timbul dari pengaruh gaya
Kepemimpinan Transformasional yang dilakukan
oleh pemimpinnya (dekan). Rendahnyapersepsi
tenaga pendidik terhadap item menaruh
kepercayaan dan kagum kepada pimpinan, item
merasakan pimpinan memberikan teladan, dan
item merasakan pimpinan mengasuh,
membimbing dan mendukung bawahannya
diduga menjadi salah satu faktor Kepemimpinan
Transformasional tidak  berpengaruh secara
signifikan terhadap Motivasi Kerja tenaga
pendidik.

Hasil penelitian ini tidak mendukung hasil
penelitian yang dilakukan oleh Masi dan Cooke
(2000), Djasmoredjo (2004), Cahayani dan
Muljani (2008), dan Risambessy (2010). Hasil

penelitian ini juga tidak sesuai dengan pendapat
Burns (1978) yang dikutip oleh Bass (1990)
bahwa kepemimpinan transformasional yang
dilakukan seorang pemimpin dirasa mampu
memahami kebutuhan bawahannya dan
bagaimana memuaskan kebutuhan bawahannya

tersebut sebagai cara untuk memberikan
motivasi.  Kepemimpinan  transformasional
merupakan ~ model kepemimpinan  yang

cenderung untuk memberikan motivasi kepada
bawahan untuk bekerja lebih baik serta
menitikberatkan pada perilaku untuk membantu
transformasi antara individu dengan organisasi
(Ambarwati, 2003). Peran pimpinan dalam hal ini
memang sangat membutuhkan karakteristik
mengasuh, membimbing dan  mendukung
bawahannya. Selain itu, seorang pemimpin juga
perlu memberikan teladan agar bawahan merasa
memiliki role model dalam diri pimpinannya
tersebut. Lebih dari itu, dengan adanya
keteladanan yang diberikan oleh pimpinan, akan
semakin meningkatkan kepercayaan dan rasa
kagum kepada pimpinan. Dengan demikian
seorang pemimpin yang transformatif akan
mampu memotivasi bawahannya untuk bekerja
demi kebaikan organisasi, bukan hanya untuk
keuntungan atau manfaat mereka sendiri (Bass,
1990; Bass dan Riggio, 2006).Sejalan dengan
Rosener (1990) yang juga menyatakan bahwa
pemimpin yang bisa melakukan transformasi
yaitu  dengan  menggunakan  ketrampilan
interpersonalnya seperti kharisma, bekerja secara
detil dan teliti, dan menggunakan keterampilan
interpersonalnya tersebut untuk memotivasi
orang lain.

Hipotesis 2

Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan
bahwa Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Motivasi Kerja dapat
diterima. Hal ini dibuktikan melalui hasil uji
regresi dimana nilai probabilitas (p-value)
sebesar 0,000 lebih kecil dari nilai signifikansi
0,05 yang menunjukkan hasil yang signifikan.
Artinya, Kualitas Kehidupan Kerja mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap Motivasi
Kerja.  Koefisien  jalur  sebesar 0,525
mengindikasikan pengaruh Kualitas Kehidupan
Kerja terhadap Motivasi Kerja adalah positif.
Artinya, semakin baik persepsi karyawan
terhadap Kualitas Kehidupan Kerja maka
semakin tinggi persepsinya terhadap motivasi
kerja. Demikian pula sebaliknya, ketika persepsi
karyawan terhadap Kualitas Kehidupan Kerja
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kurang baik, maka persepsi terhadap motivasi
kerja juga akan rendah. Berdasarkan jawaban
responden dari angket yang terkumpul maka skor
mean tertinggi pada indikator Kesehatan dan
Kesejahteraan dengan skor mean sebesar 4,04
yang termasuk dalam  kategori  tinggi,
msedangkan item tertinggi adalah pada indikator
Kesehatan dan Kesejahteraan untuk item
merasakan lingkurangan kerja yang bersih dan
nyaman yaitu sebesarm4,20 yang termasuk
dalam kategori tinggi. Persepsi responden
terhadap item ini tinggi karena memang secara
fisik lingkungan kerja sangat bersih dan nyaman,
penantaan eksterior dan interior gedung yang
sangat menunjang karena gedung yang dimiliki
sekarang adalah gedung yang baru direnovasi
dan diperbaiki fasilitasnya. Indikator
Pengembangan Kompetensi juga mengambil
peran penting dalam mempengaruhi motivasi
kerja karyawan terutama untuk item karyawan
mendapat kesempatan dalam mengembangkan
ketrampilan dan kemampuan yang mendukung
pekerjaan dengan skor mean item sebesar 4,05
yang diinterpretasikan tinggi. Organisasi
memberikan fasilitas dan dukungan dana bagi
tenaga  pendidik  untuk  mengembangkan
ketrampilan dan kemampuan yang mendukung
profesi mereka terutama dalam hal Tri Dharma
Perguruan Tinggi Vyaitu bidang pengajaran,
penelitian dan pengabdian kepada masyarakat.
Lembaga Penelitan dan Pengabdian Masyarakat
(LPPM) setiap tahunnya menyediakan dana
untuk mewujudkan peningkatan ini dan Pusat
Pengembangan Sumber Daya Manusia (PPSDM)
juga memiliki program pelatihan untuk
meningkatkan ketrampilan dan kemampuan
tenaga pendidik.

Hasil penelitian ini mendukung hasil
penelitian Bolduc (2001) dan Rethinam dan
Ismail (2008). Hasil penelitian ini juga
memperkuat pendapat Huse dan Cummings
(1985) serta Werther dan Davis (1996), bahwa
Kualitas Kehidupan Kerja merupakan upaya yang
dilakukan oleh organisasi untuk memperbaiki
komunikasi dan koordinasi, meningkatkan
motivasi dan kemampuan karyawan dengan
tujuan supaya meningkatkan produktivitas
karyawan.  Artinya  penciptaan  Kualitas
Kehidupan Kerja yang baik akan meningkatkan
motivasi kerja karyawan, tidak hanya itu, juga
meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
Dengan terciptanya keseimbangan kehidupan ini,
baik melalui melalui peran supervisor atau
pimpinan dan dukungan dari rekan kerja, akan

membantu  meningkatkan  motivasi  kerja
karyawan (Brough dan Pears, 2005 dalam Md-
Sidin, et al., 2010).

Hipotesis 3

Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan
bahwa Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan
Kerja dapat diterima. Hal ini ditunjukkan melalui
hasil uji regresi di mana nilai p-value
(probabilitas) sebesar 0,000 lebih kecil dari nilai
signifikansi 0,05 yang menunjukkan hasil yang
signifikan. Artinya, Kepemimpinan
Transformasional berpengaruh secara signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Koefisien jalur sebesar
0,388 mengindikasikan pengaruh Kepemimpinan
Transformasional terhadap Kepuasan Kerja
adalah positif. Artinya, semakin baik persepsi
karyawan terhadap kepemimpinan
transformasional yang dilakukan oleh pemimpin
perempuan semakin tinggi pula persepsi
karyawan terhadap kepuasan kerja.

Data statistik deskriptif menunjukkan
bahwa skor mean variabel Kepemimpinan
Transformasional sebesar 3,53 dan variabel
Kepuasan Kerja sebesar 3,66 di mana nilai skor
rata-rata tersebut berada pada kategori yang
tinggi. Sehingga data ini mendukung bahwa
penerapkan gaya kepemimpinan transformasional
yang baik akan menghasilkan kepuasan kerja
karyawan. Sedangkan berdasarkan hasil jawaban
responden dari angket yang terkumpul, dari
indikator karakteristik mengasuh yang dimiliki
oleh pemimpin perempuan, rata-rata mean item
tertinggi yaitu pada item merasakan perhatian
dari pimpinan sebagai seorang pribadi dengan
nilai skor mean sebesar 4,18 yang termasuk
dalam kategori tinggi. Ada sedikit perbedaan
antara persepsi responden laki-laki dengan
perempuan dalam mempersepsikan pimpinan
memberikan perhatian sebagai seorang pribadi
yaitu jawaban terbesar responden laki-laki pada
skala sangat setuju vyaitu 24,5% atau 27
responden dari total 48 sampel responden laki-
laki. Sementara  responden perempuan
mempersepsikan item tersebut pada skala setuju
yaitu sebesar 28,2% atau 31 responden dari total
62 sampel responden  perempuan. Hal ini
memberikan makna bahwa pemimpin perempuan
yang mereka persepsikan adalah seorang
pemimpin yang sangat mengutamakan personal
approach atau pendekatan personal kepada setiap
bawahannya. Pemimpin perempuan memang
cenderung memberikan perhatian baik dalam
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bentuk ucapan selamat atau sekedar menanyakan
keadaan/kondisi bawahannya.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian
Djasmoredjo (2004), Cahayani dan Muljani
(2008), dan Tseng dan Kang (2009). Hasil
penelitian ini  juga memperkuat pendapat
Podsakoff, et al. (1996) dalam Tseng dan Kang

(2009) mengemukakan bahwa gaya
kepemimpinan  transformasional  merupakan
faktor penentu yang mempengaruhi sikap,

persepsi dan perilaku karyawan di mana terjadi
peningkatan kepercayaan kepada pemimpin,
motivasi dan kepuasan Kkerja, serta mampu
mengurangi sejumlah konflik yang sering terjadi
dalam suatu organisasi. Semendara Scandura dan
Williams (2004) dalam Tseng dan Kang (2009)
berpendapat bahwa karakteristik pengaruh
bersifat ideal serta pemberi inspirasi dan
motivasilah yang membuat pemimpin
transformasional memiliki pengaruh tambahan
terhadap kepuasan kerja dan komitmen
organisasi. Dalam kepemimpinan
transformasional karakteristik mengasuh yang
melekat dalam pemimpin perempuan merupakan
intisari dari indikator pengaruh bersifat ideal
(Valentine dan Godkin, 2000 dan Djasmoredjo,
2004). Berdasarkan ~ Pounder  (2003),
Kepemimpinan  Transformasional — memiliki
pengaruh positif yang sangat besar pada
peningkatan upaya (efforts) dan kepuasan
bawahan.

Hipotesis 4

Hipotesis keempat (H4) yang menyatakan
bahwa Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja dapat
diterima. Hasil ini dibuktikan dengan hasil uji
regresi di mana nilai probabilitas (p-value) yaitu
sebesar 0,000 lebih kecil dari nilai signifikansi
0,05 yang menunjukkan hasil yang signifikan.
Artinya, Kualitas Kehidupan Kerja mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan. Data pada statistik deskriptif
juga menunjukkan skor mean variabel Kualitas
Kehidupan Kerja adalah sebesar 3,90 dan
variabel Kepuasan Kerja sebesar 3,66 di mana
keduanya berada pada interpretasi kategori yang
tinggi. Sehingga, data inipun mendukung bahwa
Kualitas Kehidupan Kerja yang baik akan
menghasilkan kepuasan kerja karyawan yang
tinggi. Sebaliknya, bila Kualitas Kehidupan Kerja
kurang baik, maka kepuasan kerja karyawan juga
akan rendah. Koefisien jalur sebesar 0,339 juga
menunjukkan  bahwa  pengaruh  Kualitas

Kehidupan Kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan adalah positif. Hal ini berarti bahwa
semakin baik persepsi karywan terhadap Kualitas
Kehidupan Kerja maka akan semakin tinggi
persepsinya  terhadap  kepuasan kerja.
Sebaliknya, ketika persepsi karyawan terhadap
Kualitas Kehidupan Kerja kurang baik, maka
persepsi terhadap kepuasan kerja juga akan
rendah.

Berdasarkan hasil pengolahan data statistik
juga menggambarkan ada pengaruh tidak
langsung Kualitas Kehidupan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja melalui Motivasi Kerja, dengan
nilai koefisien jalur sebesar 0,112. Hal ini
menunjukkan bahwa Kualitas Kehidupan Kerja
akan memiliki pengaruh bermanfaat ketika
dimediasi oleh  Motivasi  Kerja.  Dapat
disimpulkan bahwa Kualitas Kehidupan Kerja
memiliki pengaruh langsung yang signifikan
terhadap Kepuasan Kerja dan memiliki pengaruh
tidak langsung yang signifikan terhadap
Kepuasan Kerja melalui Motivasi Kerja.

Hasil penelitian ini mendukung hasil
penelitian Retnowati (2003), Li dan Yeo (2011)
dan Rethinam dan Ismail (2008). Hasil penelitian
ini sesuai dengan pendapat Werther dan Davis
(1996) bahwa program-program dalam Kualitas
Kehidupan Kerja yang diupayakan oleh
Departemen SDM dampaknya bisa dirasakan
karyawan akan meningkatkan produktivitas
karyawan, meningkatkan kepuasan kerja dan
membangun sikap yang positif terhadap
organisasi  serta meningkatkan efektivitas
organisasi. Pendapat Werther dan Davis tersebut
diperkuat dengan pendapat Ivancevich, et al.
(2007), tujuan Kualitas Kehidupan Kerja adalah
untuk meningkatkan kepercayaan karyawan,
keterlibatan, dan pemecahan masalah sehingga
meningkatkan baik kepuasan kerja karyawan dan
efektivitas organisasional.

Hipotesis 5

Hipotesis kelima (H5) yang menyatakan
bahwa Motivasi Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja dapat diterima. Hal ini
dibuktikan melalui hasil uji regresi di mana nilai
probabilitas (p-value) sebesar 0,004 lebih kecil
dari nilai signifikansi 0,05 yang menunjukkan
hasil yang signifikan. Artinya, Motivasi Kerja
mempunyai pengaruh yang sangat signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Data statistik deskriptif
juga menunjukkan bahwa skor mean variabel
Motivasi Kerja sebesar 4,16 dan variabel
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Kepuasan Kerja sebesar 3,66 di mana skor mean
ini dapat dinterpretasikan tinggi. Data ini
bmendukung bahwa Motivasi Kerja yang tinggi
akan menghasilkan Kepuasan Kerja yang tinggi
pula. Demikian pula sebaliknya, bila Motivasi
Kerja rendah, maka Kepuasan Kerja juga akan
rendah.  Koefisien jalur  sebesar 0,213
mengindikasikan ~ pengaruh  Motivasi Kerja
terhadap Kepuasan Kerja adalah positif. Artinya,
semakin tinggi persepsi karyawan terhadap
Motivasi Kerja maka semakin tinggi pula
persepsinya terhadap Kepuasan Kerja.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian
Eskildsen dan Kristensen (2003), Tella, et.al
(2007), dan Stringer, etal (2011). Hasil
penelitian ini mengkonfirmasi teori kepuasan
motivasi kerja oleh Luthans (2005) yang
menyatakan bahwa teori kepuasan motivasi kerja
menentukan apa yang memotivasi orang dalam
pekerjaan, fokusnya pada identifikasi kebutuhan
dan dorongan pada diri seseorang dan bagaimana
kebutuhan dan dorongan itu diprioritaskan. Lebih

lanjut, Luthans (2005) menyatakan bahwa
organisasi harus bisa memahami apa yang
memotivasi orang dalam bekerja. Secara

berurutan, kepuasan motivasi dianggap sebagai
kebutuhan dan motivasi dengan tingkat yang
lebih tinggi seperti penghargaan, tanggung
jawab, prestasi dan kemajuan, serta pertumbuhan
dan perkembangan personal yang dijelaskan
dalam Teori Motivasi ERG Needs Alderfer.
Menurut penulis, Teori Motivasi ERG Needs
Alderfer dianggap sesuai untuk memotivasi
karyawan di dunia pendidikan. Bentuk motivasi
ini yang memungkinkan bagi karyawan untuk
merasa aman berada di dalam organisasi secara
fisik, merasa puas dengan imbalan yang diterima,
dapat memelihara hubungan yang baik dengan
atasan dan sesama serta memiliki kemauan untuk
memajukan organisasi. Selain itu, karyawan
merasa mendapatkan kesempatan untuk maju dan
dapat berinisiatif. Oleh sebab itu, organisasi
harus mampu mengembangkan dan
mengaplikasikan teknik motivasi yang sesuai
dengan kondisi jenis pekerjaan dan ruang lingkup
pekerjaan itu sendiri. Misalnya untuk tenaga
pendidik, mereka lebih bisa dimotivasi dalam hal
keterkaitan dengan organisasi dan pertumbuhan
dalam kesempatan untuk mengembangkan diri
dan diberi kebebasan untuk berinisiatif. Mereka
juga lebih termotivasi karena pekerjaan itu
sendiri (work itself) yang mereka geluti sebagai
seorang tenaga pendidik.

KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa:
(1) Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh tidak signifikan terhadap Motivasi
Kerja; (2) Kualitas Kehidupan Kerja terbukti
berpengaruh signifikan dan positif terhadap
Motivasi Kerja; 3 Kepemimpinan
Transformasional terbukti berpengaruh signifikan
dan positif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan;
(4) Kualitas Kehidupan Kerja terbukti
berpengaruh signifikan dan positif terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan; dan (5) Motivasi
Kerja terbukti berpengaruh signifikan dan positif
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.

Saran yang perlu dipertimbangkan
berdasarkan hasil penelitian ini adalah: (1)
Pemimpin perempuan perlu memperbaiki dan
meningkatkan pendekatan pola pengasuhan
(nurturing) untuk memotivasi bawahan, yaitu
dengan membangun keteladanan, menciptakan
role model yang positif, memberikan dukungan
dan bimbingan agar karyawan menjadi semakin
percaya, kagum, dan hormat kepada
pemimpinnya, sehingga pada akhirnya bawahan
akan melakukan hal yang sama seperti yang
dilakukan pemimpinnya; (2) Tenaga pendidik
merasakan motivasi kerjanya meningkat dari
hubungan dengan sesama rekan kerja dan
mendapatkan dukungan dari mereka, oleh sebab
itu pemimpin perempuan diharapkan dapat
membangun dan mempertahankan suasana esprit
de corps yang positif di unit kerja masing-masing
karena berdasarkan hasil penelitian tenaga
pendidik sangat termotivasi dengan hubungan
rekan kerja ini; (3) Perlu ada pemahaman yang
lebih baik dalam mempertimbangkan komponen-
komponen dari Kualitas Kehidupan Kerja
terutama untuk organisasi yang bergerak di dunia
pendidikan untuk  mempersiapkan  dan
mengintegrasikan strategi pengelolaan sumber
daya manusia, melalui kebijakan, prosedur dan
juga program-program pengembangan yang
sesuai, serta bagaimana meningkatkan motivasi
melalui program tersebut untuk meningkatkan
Kualitas, misalnya dengan memperhatikan
indikator  relevansi sosial di mana program-
program yang berhubungan dengan kegiatan
sosial, Company Social Responsibility, serta
pentingnya image positif organisasi di mata
masyarakat dan stakeholders, di mana cara ini
dinilai  mampu meningkatkan Kualitas
Kehidupan Kerja karyawan.
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