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Abstract: This study aimed to analyze the effect of transformational leadership style to em-
ployee performance, the effect of job stress to employee performance, job satisfaction as
mediator on tranformational leadership style, and the effect of job stress to employee perfor-
mance. The population in this study  is all of employees with the rank of executive (non-
official) at the State Treasury Service (KPPN) Makassar 1 and 2 amounted 61 people.The
sampling technique using census method, the number of samples that can be used in this
study is 57 people. Analysis model used in this study is descriptive analysis, and path analy-
sis using SmartPLS software version 2.0. The results showed that there are a positive and
significant effect of transformational leadership style to employee performance, negative
and significant effectof job stress to employee performance, job satisfaction mediated the
effect of job stress to employee performance, and job satisfaction did not mediate the effect of
transformational leadership style to employee performance.

Keywords: employee performance, transformational leadership style, job stress and job satis-
faction

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai, menganalisis pengaruh Stres kerja terhadap kinerja
karyawan dan menganalisis Kepuasan kerja sebagai mediator atas Gaya kepemimpinan
transformasional dan Stres kerja dalam mempengaruhi kinerja pegawai. Populasi yang digunakan
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai dengan pangkat pelaksana (non pejabat) pada
Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara (KPPN) Makassar 1 dan KPPN Makassar 2 yang
berjumlah 61 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sensus, jumlah sampel
yang dapat digunakan dalam penelitian ini sebanyak 57 orang. Model analisis yang digunakan
dalam penelitian ini adalah Analisis Deskriptif, dan Path Analysis dengan memakai software
SmartPLS versi 2.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) Ada pengaruh positif dan signifikan
Gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai KPPN Makassar, 2) Ada pengaruh
negatif dan signifikan Stres kerja terhadap kinerja pegawai KPPN Makassar, 3) Kepuasan kerja
memediasi pengaruh Stres kerja terhadap kinerja pegawai, 4) Kepuasan kerja tidak memediasi
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci: kinerja pegawai, gaya kepemimpinan transformasional, stres kerja dan kepuasan
kerja
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Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai se-
seorang atau sekelompok orang dalam suatu organi-
sasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
(Prawiro, 2012). Meningkatkan kinerja pegawai
sangat menentukan keberhasilan dalam mengarahkan
pribadi seseorang untuk dapat berperilaku sesuai
dengan aturan yang telah ditetapkan dalam menunjang
tercapainya tujuan organisasi. Pencapaian tujuan orga-
nisasi akan gagal apabila pegawai dalam organisasi
tersebut tidak menjalankan misi yang ada.

Menurut Thaha (2012) Berbagai upaya perbaik-
an telah dilakukan oleh lembaga-lembaga pemerin-
tahan, salah satunya adalah dengan melakukan
restrukturisasi. Selain untuk meningkatkan keunggulan
bersaing dalam era globalisasi seperti sekarang ini,
upaya restrukturisasi menuntut adanya perubahan
dari sistem manajemen tradisional (manual) menjadi
sistem manajemen terpadu (terintegrasi). Dengan
adanya sistem manajemen yang sudah di integrasikan
pada semua departemen dan bagian, diharapkan dapat
memperbaiki tingkat pelayanan kepada masyarakat.

Pada saat ini upaya restrukturisasi atau perbaruan
di lembaga pemerintah khususnya yang berkaitan
dengan pegawai (atau saat ini lebih dikenal dengan
ASN) dipertajam fungsinya oleh kementrian pendaya-
gunaan aparatur Negara dan reformasi birokrasi
(KemenPAN RB), lembaga inilah yang membuat
suatu panduan agar para pegawai atau ASN bisa lebih
banyak berkontribusi terhadap pemerintahan.

Salah satu tantangan besar yang dihadapi lem-
baga birokrasi adalah melaksanakan operasi organi-
sasi secara efektif dan efisien karena selama ini diiden-
tikkan dengan proses yang berbelit-belit, penuh dengan
korupsi, kolusi dan nepotisme serta tidak ada standar
yang pasti. Tiap-tiap stakeholder mempunyai kepen-
tingan yang berbeda satu dengan yang lainnya sehing-
ga ukuran kinerja organisasi publik di mata stakeholder
juga berbeda-beda. Kinerja pegawai pada lembaga
birokrasi harus diperbaiki supaya tanggap terhadap
perubahan yang semakin cepat sehingga diharapkan
dapat menciptakan kinerja pegawai yang mampu
bekerja secara profesional.

Sesuai dengan hal tersebut maka instruksi
Presiden Nomor 5 Tahun 2004 tentang Percepatan
Pemberantasan Korupsi adalah tonggak awal refor-
masi birokrasi di Indonesia. Pada Diktum ketiga
Instruksi Presiden dimaksud, “Presiden menginstruksikan

untuk membuat penetapan indikator dan target kinerja
di seluruh kementerian yang menjelaskan keberhasil-
an pencapaian kinerja baik berupa hasil (output)
maupun manfaat (outcome)”.

Reformasi Birokrasi di Indonesia dimulai dengan
pelaksanaan reformasi birokrasi di Kementerian
Keuangan. Tujuan reformasi birokrasi di Kementerian
Keuangan adalah mewujudkan tata kelola keuangan
negara yang profesional, amanah, dan tepat arah
(good governance) serta membangun kepercayaan
publik melalui peningkatan pelayanan publik.

Untuk memastikan keberhasilan pencapaian
tujuan reformasi birokrasi dan sejalan dengan good
governance itu sendiri, maka diperlukan suatu sistem
penilaian kinerja sebagai bagian dari sistem penge-
lolaan kinerja di lingkungan Kementerian Keuangan
(KMK No.467/KMK.01/2014).

Permasalahan pada organisasi publik di Indonesia
adalah masih kurangnya posisi dan minimnya peran
yang strategis dalam proses pemberdayaan masya-
rakat yang dinilai masih belum bekerja secara optimal
dalam mewujudkan pelayanan di berbagai aspek. Hal
ini ditunjukkan dengan tingginya tingkat korupsi,
rendahnya pelayanan masyarakat, dan rendahnya
akuntabilitas kinerja organisasi. Kondisi ini menye-
babkan terjadinya ketidakefektifan kerja tersebut.

Menilai efektifitas kepemimpinan bisa dilihat dari
tiga karakteristik, yaitu kepemimpinan operasional,
kepemimpinan organisasi dan kepemimpinan publik.

Kepemimpinan operasional mengharuskan se-
orang pemimpin untuk mampu menjabarkan visi, misi,
dan tujuan organisasi. Kepemimpinan organisasi
artinya pemimpin memiliki pengetahuan dan pema-
haman tentang tata kerja dan standar operasional
prosedur dalam organisasi, dan kepemimpinan publik
adalah kemampuan seorang pemimpin dalam menjalin
hubungan dan kerjasama dan menjadi panutan bagi
publik. Kualitas pimpinan dilihat dari kredibilitas,
transparan, akuntabel, bertanggungjawab dan adil
(good governance).

Untuk membentuk manajemen yang berkualitas,
tentu dibutuhkan SDM yang berkualitas juga.
Manajemen SDM saat ini belum dijalankan secara
optimal dalam rangka meningkatkan profesionalisme,
kinerja pegawai, dan kinerja organisasi. Hal ini antara
lain disebabkan oleh proses seleksi dan perekrutan
SDM yang tidak sesuai, sehingga hasil yang dicapai
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tidak memenuhi harapan dari masyarakat. Hal inilah
yang menyebabkan kekecewaan terhadap birokrasi
saat ini.

Salah satu unit organisasi yang berada di Kemen-
terian Keuangan adalah Direktorat Jenderal Perben-
daharaan, yang mempunyai tugas merumuskan serta
melaksanakan kebijakan dan standardisasi teknis di
bidang perbendaharaan negara.

Menurut Peraturan Menteri Keuangan sesuai
ayat 1 pasal 1 pada PMK Nomor 169 Tahun 2012
Tentang Organisasi dan Tata Kerja Instansi Vertikal
Direktorat Jenderal Perbendaharaan “Kantor Pela-
yanan Perbendaharaan Negara (KPPN) adalah
instansi vertikal Direktorat Jenderal Perbendaharaan
yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada
Kepala Kantor Wilayah, yang mempunyai tugas
melaksanakan kewenangan perbendaharaan dan ben-
dahara umum negara, penyaluran pembiayaan atas
beban anggaran, serta penatausahaan penerimaan dan
pengeluaran anggaran melalui dan dari kas negara
berdasarkan peraturan perundang-undangan”.

KPPN dalam melaksanakan tugas tersebut, me-
nyelenggarakan fungsi antara lain pengujian terhadap
surat perintah pembayaran, penerbitan Surat Perintah
Pencairan Dana (SP2D) dari kas negara atas nama
Menteri Keuangan selaku Bendahara Umum Negara,
penyaluran pembiayaan atas beban APBN, penata-
usahaan penerimaan dan pengeluaran negara melalui
dan dari Kas Negara, penyusunan laporan pelaksa-
naan anggaran pendapatan dan belanja negara, dan
penyelenggaran verifikasi transaksi keuangan dan
akuntansi.

Dikarenakan KPPN merupakan suatu organisasi
dibawah Direktorat Jenderal Perbendaharaan yang
berada dalam lingkup Kementrian keuangan yang
sudah melaksanakan reformasi birokrasi sejak tahun
2008 sampai sekarang, efek dari restrukturisasi
kelembagaan tersebut sudah dirasakan kini.

Mutasi yang begitu cepat pada Ditjen Perbenda-
haraan mengharuskan para pegawainya menyesuai-
kan diri dengan gaya kepemimpinan yang berubah
akibat perubahan atasan para pegawai tersebut, baik
mutasi itu terjadi pada pegawai itu sendiri atau mutasi
pejabat KPPN, kemudian Direktorat Jenderal Per-
bendaharaan sebagai salah satu unit organisasi di
bawah Kementrian Keuangan sejak pertengahan
tahun 2014 sedang mengimplementasikan system

baru yaitu SPAN (Sistem Perbendaharaan Anggaran
Negara) yakni suatu system yang sangat terintegrasi
dengan menggunakan komunikasi pertukaran data
secara elektronik yang bersifat real time hingga saat
ini yang merupakan tahun terakhir pilot project
berhasil atau tidaknya penggunaan system SPAN
dimana hal ini juga bisa memicu stress kerja bagi seba-
gian pegawai Ditjen perbendaharaan akibat keharusan
menguasai teknologi terbaru dengan cepat.

Pada tahun 2014 hanya 4 propinsi di pulau Jawa
kecuali Jawa Tengah, 1 propinsi di Sulawesi yakni
Sulawesi Selatan dan 1 Propinsi di pulau Sumatra
yakni Propinsi Sumatra Utara yang diwajibkan untuk
melaksanakan SPAN dan pada tahun 2015 seluruh
instansi vertical di bawah Ditjen Perbendaharaan wajib
menggunakan SPAN.

Tetapi di balik itu semua, perubahan kelembagaan
ini juga berpengaruh secara finansial kepada para
pegawai Kementrian keuangan, perbaikan penghasilan
dengan penambahan insentif Tunjangan Kinerja yang
mulai di tingkatkan sejak jaman reformasi birokrasi
dari tahun 2004 sampai sekarang yang mengalami
kenaikan secara berkala dirasakan bisa memperbaiki
taraf hidup para pegawai Ditjen Perbendaharaan.

Alasan pemilihan KPPN Makassar 1 dan 2
dalam menentukan objek penelitian dikarenakan
belum maksimalnya IKU (Indikator Kinerja Utama)
pada seluruh pegawai Ditjen Perbendaharaan di kota
Makassar, hal ini bisa terlihat dari rendahnya factor
factor komponen perhitungan IKU tersebut.

Hal yang paling utama dalam komponen IKU
tersebut adalah penyerapan anggaran yang terjadi di
kota Makassar, sebagai perbandingan bahwa untuk
tingkat penyerapan anggaran 2015 pada Propinsi
Sulawesi Selatan rata rata berkisar di angka 91,2%
tetapi pada kota Makassar yang memiliki 2 instansi
vertical di bawah Ditjen Perbendaharaan memiliki
tingkat penyerapan hanya sebesar 80,1% ( Data
Online Monitoring SPAN), hal ini jika di rata rata akan
menurunkan rata rata penyerapan anggaran seluruh
Propinsi Sulawesi Selatan, selain factor penyerapan
anggaran, faktor lain seperti penyelesaian rekonsiliasi
satuan kerja serta retur SP2D (Surat Perintah Pen-
cairan Dana) yang masih kurang baik juga sangat
berpengaruh pada IKU pegawai.

Selain itu KPPN Makassar 1 dan 2 merupakan
lembaga yang bertugas mencairkan dana APBN di
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daerah Makassar yang merupakan pintu gerbang ka-
wasan timur Indonesia dimana Makassar merupakan
barometer pembangunan baik untuk daerah Sulawesi
serta seluruh kawasan timur Indonesia, sehingga
diperlukan kinerja yang professional dan maksimal
agar pelayanan terhadap satuan kerja yang menjadi
mitra kerja KPPN Makassar 1 dan 2 juga mendapat
pelayanan yang terbaik sehingga bisa secara langsung
atau tidak langsung menunjang pembangunan daerah
yang lebih baik.

Diantara berbagai faktor yang dapat mempe-
ngaruhi seorang bawahan untuk bersedia atau tidak
bersedia melakukan perintah pimpinan yang dapat
diduga adalah gaya kepemimpinan.

Kecocokan atau kesesuaian atas gaya kepemim-
pinan seorang pemimpin yang dirasakan oleh ba-
wahan sudah pasti akan mendorong seorang bawah-
an untuk menanggapinya dalam bentuk kesediaan
uantuk melakukan perintahnya.

Sebaliknya ketidakcocokan atau ketidaksesuaian
dengan gaya kepemimpinan yang diperagakan pim-
pinannya akan menimbulkan sikap penolakan (Robbin
dalam Rochmanasari, 2013).

 Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja
pegawai adalah stres kerja. Stres kerja dapat didefini-
sikan sebagai kondisi yang muncul dari interaksi antara
manusia dan pekerjaan serta dikarakterisasikan oleh
perubahan manusia yang memaksa mereka untuk
menyimpang dari fungsi normal mereka (Beehr dan
Newman, 1978).

Stres kerja dihadapi oleh hampir semua pegawai
dalam lingkungan kerja. Beban kerja, dan juga tuntutan
kerja yang harus diselesaikan dalam waktu yang sing-
kat akan menimbulkan tekanan terhadap pegawai.
Greenberg (2003) mengatakan bahwa bagi sekitar
27 persen dari pegawai di Amerika Serikat, pekerjaan
menjadi sumber terbesar dari stres dalam kehidupan
mereka.

Orang yang mengalami stres kerja (dengan
catatan tidak bisa menanggulanginya) cenderung tidak
produktif, malas-malasan, tidak efektif dan tidak
efisien dalam melakukan pekerjaannya dan berbagai
sikap yang dapat merugikan organisasi. Stress kerja
juga bisa bersumber dari stress keluarga. Kurang
harmonisnya hubungan dalam rumah tangga atau
permasalahan terkait dengan keluarga tentu akan
membawa dampak terhadap kinerja pegawai di

tempat kerja. Stres keluarga juga bisa disebabkan oleh
kondisi finansial.

Banyak orang yang terpaksa mencari pekerjaan
tambahan (malam hari) atau suami dan istri harus
sama-sama bekerja untuk memenuhi kebutuhan.
Situasi ini mengurangi waktu rekreasi dan aktivitas
keluarga, dan pengaruhnya pada pegawai adalah
tingkat stres pada pekerjaan utama semakin tinggi
(Luthans, 2010).

Keharusan penguasaan teknologi yang cepat
serta pola mutasi di Direktorat Jenderal Perbendaha-
raan juga turut menjadi sumber stres bagi pegawai.
Mutasi maupun promosi ke unit kerja di daerah baru
yang dilakukan tentu akan menimbulkan beban tersen-
diri bagi pegawai, karena akan menghadapi cultural
shock di tempat kerja yang baru.

Kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan bahwa
sebuah organisasi telah mengelola kebutuhan pegawai
dengan baik melalui manajemen yang efektif.

Sementara itu, Luthans (2010) menyatakan bah-
wa kepuasan kerja adalah tergantung kepada bagai-
mana persepsi seseorang individu dalam melaksa-
nakan tugasnya di tempat kerja sehingga bersifat
subjektif bagi individu yang merasakannya. Pegawai
akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek
pekerjaan dan individunya saling menunjang sehingga
dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja berkenaan
dengan perasaan seseorang tentang menyenangkan
atau tidaknya pekerjaan pegawai.

METODE
Penelitian ini menggunakan pendekatan positivis-

me dengan metode kuantitatif hal ini karena data yang
digunakan dan dianalisis dalam penelitian ini adalah
data kualitatif yaitu berupa pendapat responden yang
menyatakan setuju atau tidak setuju tentang sesuatu
yang kemudian diangkakan atau dikuantitatifkan.

Sejalan dengan yang disampaikan oleh Sugiyono
(2013) bahwa penelitian dengan pendekatan kuanti-
tatif menekankan analisisnya pada data-data numerical
atau angka yang diolah dengan data statistika. Dengan
metode kuantitatif maka akan diperoleh signifikasi
perbedaan kelompok atau signifikasi hubungan antar
variabel yang ada di dalam model penelitian.

Di dalam penelitian ini, ingin diperoleh gambaran
tentang adanya pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional dan Stress Kerja terhadap
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Kinerja Pegawai dimediasi oleh Kepuasan Kerja
para pegawainya pada Kantor Pelayanan Perbenda-
haraan Negara Makassar 1 dan 2.

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian
ini adalah jenis penelitian explanatory yakni suatu
penelitian yang menjelaskan hubungan kausal antara
variabel penelitian dan pengujian hipotesis, sehingga
penelitian ini juga sering disebut penelitian uji hipotesis
yaitu penelitian yang menganalisis hubungan antar
variabel-variabel yang dirumuskan.

Sesuai dengan pendapat Sugiyono (2007) apabila
untuk data yang sama peneliti menjelaskan hubungan
kausal antar variabel-variabel melalui pengujian hipo-
tesis, maka penelitian tersebut tidak lagi dinamakan
penelitian deskriptif melainkan penelitian pengujian
atau penelitian penjelasan (explanatory research).

Menurut Creswell dalam Astrighina (2011),
desain survey memberikan gambaran kuantitatif atau
deskripsi angka dari tren, sikap, atau pendapat dari
suatu populasi dengan mempelajari sampel dari
populasi itu. Dari hasil mempelajari sampel, peneliti
melakukan generalisasi atau membuat pernyataan
tentang populasi. Metode survey dianggap paling te-
pat untuk pertanyaan penelitian yang berkaitan tentang
keyakinan atau perilaku. Penelitian pada umumnya
menanyakan tentang banyak hal pada satu waktu di
dalam survey tersebut dan mengukur banyak variabel
(sering dengan beberapa indikator), dan menguji
hipotesis dalam survey tunggal.

Karena yang diteliti adalah bagaimana pengaruh
kinerja pegawai pada KPPN Makassar 1 dan KPPN
Makassar 2, maka populasi yang dipakai dalam peneli-
tian ini adalah seluruh pegawai non eselon atau lebih
dikenal sebagai pelaksana di kedua kantor tersebut
yang berjumlah 61 orang.

Penelitian ini memakai metode sensus dalam
pengambilan sample, serta mengambil seluruh pega-
wai pada KPPN Makassar 1 dan KPPN Makassar
2 yang berstatus sebagai pelaksana dan tidak mendu-
duki jabatan baik Eselon 4 (Kepala Seksi) maupun
Eselon 3 (Kepala kantor) sebagai Responden. Jumlah
responden dari KPPN Makassar 1 berjumlah 32 orang
sedangkan jumlah responden dari KPPN Makassar
2 berjumlah 29 orang.

HASIL
Penelitian ini mengambil seluruh pegawai pada

KPPN Makassar I dan KPPN Makassar II yang
berstatus sebagai pelaksana dan tidak menduduki
jabatan baik Eselon 4 (Kepala Seksi) maupun Eselon
3 (Kepala kantor) sebagai Responden.

Jumlah responden dari KPPN Makassar I ber-
jumlah 32 orang sedangkan jumlah responden dari
KPPN Makassar II berjumlah 29 orang. Hasil penye-
baran data kuesioner dapat ditunjukkan pada tabel
berikut:

Tabel 1. Hasil Penyebaran Kuesioner

Sumber: Data primer, diolah Tahun 2016

KPPN 
Kuesioner 

yang disebar 
Kuesioner 

yang kembali 
Respon 

Rate 

Makassar I 32 30 
93,75 

% 
Makassar II 29 27 93,10% 
Jumlah 61 57 93,44% 

Dari Tabel 1 diatas dapat disimpulkan bahwa
respon responden dalam penelitian ini adalah sangat
baik, hal ini di tunjukkan dengan angka partisipasi
responden sebesar 93,44% yang berarti bahwa
hampir seluruh kuisioner yang disebar dijawab oleh
setiap responden dan hanya 4 kuisioner saja yang tidak
dijawab atau dikembalikan.

Lalu instrumen penelitian juga dianggap valid dan
reliabel berdasarkan hasil penelitian.
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Gambar 1. Diagram Jalur Hasil Pengujian Hipotesis
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Dari 5 jalur diatas pada gambar 1 kemudian
diterangkan oleh tabel 1 diatas dapat dilihat bahwa
setiap variabel berpengaruh signifikan terhadap
variable yang di pengaruhinya, hal ini menggambarkan
bahwa setiap variable yang bertindak sebagai variabel
independen pada model di atas memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap variabel dependennya.

PEMBAHASAN
Pada jalur pengaruh langsung kepemimpinan

transformasional (X1) terhadap kepuasan kerja (Z)
dan kinerja pegawai (Y) terdapat pengaruh yang
signifikan terhadap kedua variabel tersebut. Tetapi
pada jalur kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja pegawai dimediasi oleh kepuasan kerja,
besaran koefisien beta mengalami penurunan menjadi
sebesar 0,121. Hal ini menggambarkan bahwa tanpa
mediasi kepuasan kerja, pengaruh langsung antara
variabel kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja adalah sebesar 0,315 yang menggambarkan
bahwa setiap kenaikan 1 derajat kepemimpinan trans-
formasional maka terjadi kenaikan 0,315 derajat
kinerja pegawai, dibandingkan dengan mengikutkan
mediasi kepuasan kerja yang hanya naik sebesar
0,121 derajat.

Pada jalur pengaruh langsung stress kerja (X2)
terhadap kepuasan kerja (Z) dan kinerja pegawai (Y)
terdapat pengaruh yang signifikan terhadap kedua
variabel tersebut. Pada jalur stres kerja terhadap ki-
nerja pegawai dimediasi oleh kepuasan kerja, besaran
koefisien beta mengalami kenaikan menjadi sebesar

(0,038). Hal ini menggambarkan bahwa tanpa mediasi
kepuasan kerja, pengaruh langsung antara variabel
stres kerja terhadap kinerja adalah sebesar (0,344)
yang menggambarkan bahwa setiap kenaikan 1 dera-
jat stress maka terjadi penurunan 0,344 derajat kinerja
pegawai, dibandingkan dengan mengikutkan mediasi
kepuasan kerja yang hanya turun sebesar 0,038
derajat.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian ini maka dapat
ditarik kesimpulan bahwa:

Gaya kepemimpinan transformasional terbukti
dapat meningkatkan kinerja pegawai hal ini meng-
indikasikan bahwa semakin kuat gaya kepemimpinan
transformasional dapat meningkatkan Pegawai
KPPN Makassar 1 dan 2.

Gaya kepemimpin transformasional terbukti
dapat memberikan dampak penting terhadap kepuasan
kerja Pegawai KPPN Makassar 1 dan 2, semakin
kuat gaya kepemimpinan transformasional dapat
meningkatkan kinerja Pegawai KPPN Makassar 1
dan 2.

Stress kerja memberikan dampak penting terha-
dap kinerja Pegawai Negeri Sipil (pegawai) Kantor
Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar I dan
II, hal ini dibuktikan dalam penelitian bahwa semakin
tinggi stress kerja pada Pegawai KPPN Makassar 1
dan 2 maka dapat terjadi penurunan kinerja yang ha-
rusnya bisa di capai oleh pegawai yang bersangkutan.

Stress kerja memberikan dampak penting terha-
dap kepuasan kerja Pegawai KPPN Makassar 1 dan
2, hal ini dibuktikan dalam penelitian bahwa semakin
tinggi stress kerja Pegawai KPPN Makassar 1 dan 2
maka kepuasan kerja yang harusnya bisa dicapai lebih
tinggi akan menjadi menurun.

Kepuasan kerja memberikan dampak penting
terhadap Kinerja Pegawai KPPN Makassar 1 dan 2,
dimana semakin tinggi kepuasan kerja para Pegawai
KPPN Makassar 1 dan 2 maka secara langsung mem-
beri pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja
pegawai.

Kepuasan ker ja  menjadi mediator  yang
kurang berpengaruh terhadap peningkatan kinerja
pegawai yang bersumber dari gaya kepemimpinan

Tabel 1. Analisis Jalur dan Pengujian Statistik

Hubungan Antar 
Variabel 

Original 
Sample 

Estimate 

t-
statistic Keterangan 

Kepemimpinan 
Transformasional -
> Kepuasan Kerja 

0,498 5,28485 Signifikan 

Stress Kerja -> 
Kepuasan Kerja - 0,155 2,40671 Signifikan 

Kepemimpinan 
Transformasional -
> Kinerja Pegawai  

0,315 4,54780 Signifikan 

Stress Kerja -> 
Kinerja Karyawan - 0,344 4,15702 Signifikan 

Kepuasan Kerja -> 
Kinerja Karyawan 0,244 3,26697 Signifikan 
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transformasional pada Pegawai KPPN Makassar 1
dan 2, sehingga diharapkan pemimpin pada KPPN
Makassar 1 dan 2 dapat menjadi teladan langsung
dan memberikan motivasi terhadap Pegawai KPPN
Makassar 1 dan 2 tanpa menjanjikan sesuatu kepada
para pegawainya yang pada akhirnya pegawai
tersebut bekerja untuk menuntut atau mencapai
sesuatu yang dijanjikan oleh atasan mereka tersebut,
bukan berdasarkan kesadaran dan kemauan pribadi.

Kepuasan kerja menjadi mediator yang berpe-
ngaruh baik terhadap peningkatan kinerja yang
bersumber dari stress kerja pada Pegawai KPPN
Makassar 1 dan 2, sehingga diharapkan pemimpin
pada KPPN Makassar 1 dan 2 dapat membesarkan
hati atau memberi harapan kepada para pegawai se-
perti kenaikan gaji, kenaikan pangkat serta perbaikan
mutasi apabila pemimpin tersebut mendapati bahwa
pegawai yang sedang mengalami penurunan kinerja
diakibatkan stress kerja yang mereka alami.

Saran
Dari kesimpulan yang telah dihasilkan dalam

penelitian ini, berikut berbagai saran yang bisa disam-
paikan oleh peneliti:

KPPN Makassar I dan KPPN Makassar II
diharapkan bisa lebih memperhatikan hal hal yang
dapat meningkatkan kinerja pegawai seperti mem-
perkuat kepemimpinan dan kepuasan kerja pegawai.
hal ini dapat dilakukan dari sisi kepemimpinan trans-
formasional dimana pemimpin dapat memberikan
teladan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, selain
itu pimpinan dapat memberi perhatian yang lebih
kepada pegawai sehingga pegawai merasa dihargai
dan dianggap penting dalam organisasi atau kantor
tersebut serta yang terakhir dan tidak kalah penting
adalah pemberian penghargaan baik berupa materi
yang berupa gaji, honor dan tunjangan dan non materi
yang berupa pengakuan dan perhatian sehingga
diharapkan kinerja para pegawai dapat meningkat.

KPPN Makassar I dan KPPN Makassar II hen-
daknya bisa mencermati faktor-faktor apa saja yang
bisa memicu stress kerja para pegawainya dan ber-
usaha menanggulangi atau memperkecil stress kerja
tersebut sehingga penurunan kinerja yang terjadi
akibat meningkatnya stress kerja yang dialami para
pegawai dapat berkurang dan bisa diatasi.

Bagi Kantor Pusat Direktorat Jenderal Perben-
daharaan dapat mereview ulang beban kerja yang
ada pada setiap KPPN sehingga rasio antara beban
kerja dengan pegawai dapat menjadi ideal, selain itu
perlu di tinjau ulang masalah aturan perpindahan pega-
wai atau mutasi karena hal tersebut sedikit banyak
akan mengakibatkan meningkatnya stress kerja yang
dialami oleh para pegawai Dirjen Perbendaharaan
umumnya dan pagawai KPPN Makassar I dan
Makassar II khususnya.

Bagi penelitian yang akan datang diharapkan
dapat melakukan perluasan baik jumlah KPPN yang
di teliti maupun variable penelitian sehingga pengam-
bilan kesimpulan akan memberikan dampak secara
lebih luas terhadap pengambilan kesimpulan penelitian
didalam lingkup Dirjen perbendaharaan. selain itu
akan lebih baik jika penelitan ini dilakukan pada seluruh
PNS diluar Direktorat Jendral Perbendaharaan
sehingga penarikan kesimpulan dapat menjadi bahan
masukan yang lebih berguna bagi regulator pengambil
kebijakan yaitu Kementran PAN-RB.
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