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Abstract: This study aims to scrutinize the effect of transformational leadership on employee 
performance with compensation and job satisfaction as mediating variables. The research results 
are expected will inspire managers to prepare transformational leadership steps and strategies 
to improve employee performance and develop employees. The research was conducted on the 
regional apparatus in the Madiun City Government, with a sample of 327 respondents. The 
approach in this study used a quantitative approach, with data collection methods using primary 
and secondary data. The reliability test employed Cronbach Alpha, while the validity test utilized 
convergent validity and discriminant validity. Another test used Ordinary Least Squares (OLS) 
regression analysis. The results uncovered that (1) transformational leadership had a positive 
association with compensation; (2) Transformational leadership had no positive association 
with job satisfaction; (3) Transformational leadership positively associated with employee 
performance;  (4) Compensation had a positive association with employee performance; 
(5) Job satisfaction had a positive association with employee performance; (6) There was a 
positive association between transformational leadership and employee performance, with 
compensation as a mediating variable. In addition, (7) there was a positive association between 
transformational leadership and employee performance, with the mediating variable of job 
satisfaction. There was a positive association between compensation and job satisfaction as 
a mediating variabel in the relationship between transformational leadership and employee 
performance. 

Keywords:  compensation, employee performance, job satisfaction, transformational 
leadership

Abstrak: Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh transformational leadership pada 
kinerja pegawai dengan kompensasi dan kepuasan kerja sebagaiu variabelle mediasi. 
Hasil penelitian diharapkan dapat bermanfaat untuk menginspirasibagi manajer untuk 
mempersiapkan langkah dan strategi transformational leadership untuk dalam meningkatkan 
kinerja karyawan dan mengembangkan karyawan. Penelitian dilakukan pada Perangkat daerah 
di lingkungan pemerintah Kota Madiun, dengan sampel sebanyak 327 responden. Pendekatan 
dalam penelitian ini, menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan metode pengambilan data 
menggunakan data primer dan sekunder. Uji realibilitas menggunakan Cronbach Alpa dan uji 
validitas menggunakan convergent validity dan discriminant validity. Uji menggunakan analisis 
regresi Ordinary Least Squares (OLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa: transformational 
leadership memiliki asosiasi positif dengan kompensasi; transformational leadership tidak 
memiliki asosiasi positif dengan kepuasan kerja; transformational leadership memiliki 
asosiasi positif dengan kinerja pegawai; kompensasi memiliki asosiasi positif dengan kinerja 
pegawai; kepuasan kerja memiliki asosiasi positif dengan kinerja pegawai; terdapat asosiasi 
positif antara transformational leadership terhadap kinerja pegawai dengan variabel mediasi 
kompensasi; dan terdapat asosiasi positif antara transformational leadership terhadap kinerja 
pegawai dengan variabel mediasi kepuasan kerja. Terdapat pengaruh positif kompensasi dan 
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara transformational leadership 
dan kinerja pegawai. 
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PENDAHULUAN

Pegawai Negeri Sipil (PNS) dituntut meningkatkan 
pelayanan publik kepada masyarakat, sehingga 
diperlukan adanya model kepemimpinan dalam 
sistem birokrasi. Kepemimpinan diketahui menjadi 
faktor yang terkait dengan proses pengarahan dan 
pendelegasian kepada bawahan atau orang lain yang 
menjadi pegawainya untuk dapat mencapai tujuan yang 
diinginkan (Andarika dan Tondok, 2014). Bukti empiris 
menunjukkan bahwa, kepemimpinan transformational 
berpengaruh terhadap efektifitas organisasi dan kinerja 
karyawan (Walter, 1998). Pemimpin memainkan 
peranan kritis dalam membantu kelompok, organisasi 
atau masyarakat dalam mencapai tujuan organisasi. 
Pemimpin yang mampu mengadakan perubahan-
perubahan strategis merupakan ciri dari kepemimpinan 
transformational. Pemimpin sangat berperan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Lok dan 
Craeford kepemimpinan merupakan faktor yang 
memengaruhi kinerja karyawan (Lok dan Crawford, 
2004). Hal senada diungkapkan Chang dan Lee bahwa 
gaya kepemimpinan yang mampu memberi kepuasan 
karyawan adalah kepemipinan transformasional 
(Chang dan Lee, 2007). Menurut Rivai kepemimpinan 
transformational berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Rivai, 2020).

Kinerja dan kompensasi merupakan dua hal yang 
memiliki hubungan yang berkaitan, Hal ini dikarenakan 
kompensasi merupakan salah satu dari strategi 
manajemen yang dapat digunakan untuk meningkatkan 
kinerja pegawai. Kompensasi yang dimaksud disini 
mengacu pada semua penghargaan ekstrinsik yang 
diterima karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan 
mereka, seperti gaji, bonus, dan tunjangan (Brars 
dan Rue, 2006). Keuntungan dapat berupa uang, 
seperti asuransi kesehatan dan cuti berbayar, atau non 
keuangan, seperti pengaturan kerja yang fleksibel dan 
program kesejahteraan untuk meningkatkan moral, 
kepuasan, dan komitmen karyawan (Nankervis et al. 
2008). Rencana insentif dan bonus tidak hanya menarik 
karyawan yang berkomitmen tetapi juga mendorong 
individu untuk menerapkan lebih banyak menghasilkan 
peningkatan kinerja   (Eisenhardt, 1989; Ghanzanfar  et 
al.  2011; Akbar, 2018). 

Persepsi terhadap kompensasi merupakan hal yang 
sangat penting dimana dengan adanya persepsi 
terhadap kompensasi maka seorang pegawai akan 
memilih menjadi pegawai. Pelaksanaan pemberian 

kompensasi secara tepat, akan membuat pegawai 
merasa puas dan termotivasi untuk mencari sasaran 
dan tujuan organisasi, keinginan untuk tetap bertahan 
dan bekerja di tempatnya bekerja, serta rasa bangga 
berkeinginan kuat menjadi bagian dari tempatnya 
bekerja agar memiliki komitmen organisasi yang 
tinggi sehingga akan mampu meningkatkan kinerjanya 
(Asri, 2011) Menjaga keadilan dalam mendistribusikan 
insentif dan gaya kepemimpinan sangat penting untuk 
memastikan efektivitas sistem penilaian kinerja serta 
pencapaian target kinerja (Davila et al. 2003). Penelitian 
menunjukkan hubungan positif antara insentif dan 
kompensasi, dan kinerja (Patiar dan Wang, 2020). 
Pada sejumlah penelitian juga mengungkapkan bahwa 
jika pegawai menganggap sistem penghargaan tidak 
adil, maka akan dapat menyebabkan kinerja pegawai  
menurun (Eijkenaar, 2013). 

PNS Pemerintah Kota Madiun menarik untuk menjadi 
obyek penelitian, Bhat dan Rainayee menyebutkan 
bahwa penelitian empiris dalam literatur sektor 
publik jarang (Rainayee, 2019). Kebutuhan untuk 
memperluas batas-batas pengetahuan tentang tema 
yang disebutkan di atas sehingga studi ini berfokus 
pada pengaruh transformational leadership pada 
kinerja pegawai dengan kompensasi dan kepuasan 
kerja sebagai variabel mediasi di lingkungan Pegawai 
Negeri Sipil Pemerintah Kota Madiun. Fenomena 
transformational leadership menjadi isu yang strategis 
karena pemimpin yang ada dalam sistem Pemerintahan 
Daerah merupakan pemimpin yang dipilih sepenuhnya 
oleh Kepala Daerah sehingga bawahan harus menerima 
pemimpinnya dengan apapun tipe kepemimpinannya. 
Selanjutnya, dikaitkan dengan pemberian kompensasi 
yang diberikan oleh Pemerintah Daerah kepada 
Pegawai Negeri Sipil, disesuaikan dengan pangkat 
dan jabatannya yang memungkinkan adanya gap 
kesesuaian antara kinerjanya dengan kompensasi yang 
diterimanya. Setelah Pegawai Negeri Sipil menerima 
kompensasi ini diharapkan akan mampu untuk 
meningkatkan kinerjanya sesuai dengan tugas pokok 
dan fungsinya secara maksimal.

Fenomena lainnya yang muncul yaitu kepuasan kerja 
yang dirasakan oleh Pegawai Negeri Sipil dengan 
adanya tipe kepemimpinan dari pemimpinannya 
akan memberikan pengaruh pada kinerjanya. Saat 
ini, sebagaimana dijelaskan diatas Pegawai Negeri 
Sipil dituntut untuk mampu memberikan kinerja 
terbaik untuk memberikan pelayanan publik kepada 
masyarakat. Berdasarkan latar belakang tersebut maka 
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pada penelitian ini  untuk memeriksa peran pemediasi 
kompensasi dan kepuasan kerja dalam hubungan antara 
transformation leadership dan kinerja pegawai.

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh 
transformational leadership dengan kompensasi; 
pengaruh transformational leadership  dengan kepuasan 
kerja; pengaruh transformational leadership dengan 
kinerja pegawai; pengaruh kompensasi dengan kinerja 
pegawai; pengaruh kepuasan kerja dengan kinerja 
pegawai; pengaruh antara transformational leadership 
terhadap kinerja pegawai dengan variabel mediasi 
kompensasi; dan pengaruh antara transformational 
leadership terhadap kinerja pegawai dengan variabel 
mediasi kepuasan kerja. 

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif.  Peneliti menentukan pertanyaan sempit, 
mengembangkan instrumen untuk mengumpulkan 
data, menganalisis nomor dari instrumen menggunakan 
statistik. Interprestasi data menggunakan prior 
prediksi dan studi penelitian. Populasi yang dijadikan 
obyek penelitian adalah PNS pada Perangkat Daerah 
di Lingkungan Pemerintah Kota Madiun. Teknik 
pengambilan sampling menggunakan probability 
sampling dengan proportionate stratified random 
sampling sebagai acuan menentukan responden. Data 
diambil pada bulan Maret 2021 dengan populasi 
1.792 menggunakan rumus Slovin maka sampel yang 
digunakan  sebanyak 327 PNS Non Guru  di lingkungan 
Pemerintah Kota Madiun. 

Metode pengambilan data menggukan data primer 
dan sekunder dengan studi korelasional. Metode 
pengumpulan data dengan melakukan penyebaran 
kuesioner baik offline maupun online. Penyebaran 
kuesioner secara online menggunakan google form 
dengan skala Likert. 

Uji reliabilitas menggunakan metode Cronbach 
Alpha dengan Cronbach Alpha nilai minimum > 0,6. 
Sedangkan untuk uji validitas menggunakan convergent 
validity dan discriminant validity. Uji hipotesis 
dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi 
Ordinary Least Squares (OLS) menggunakan prosedur 
pengujian multiple mediation, perpanjangan langsung 
dari pendekatan Causal Step Baron dan Kenny’s. 
Adapun langkah-langkah penelitian meliputi: Langkah 

1: Melakukan regresi variabel independent terhadap 
variabel dependen yaitu melakukan regresi variabel 
transformational leadership terhadap variabel kinerja 
pegawai.  Langkah 2: Bagian pertama, transformational 
leadership terkait dengan masing-masing dari dua 
variabel mediasi, maka melakukan regresi variabel 
independent terhadap masing-masing variabel mediasi, 
yaitu melakukan regresi variabel transformational 
leadership terhadap variabel kompensasi; melakukan 
regresi variabel transformational leadership terhadap 
variabel kepuasan kerja. Bagian kedua, melakukan 
regresi seluruh variabel mediasi terhadap variabel 
transformational leadership. Langkah 3: Langkah 
terakhir adalah analisis mediasi dengan melakukan 
regresi variabel transformational leadership dan 
variabel mediasi (kompensasi dan kepuasan kerja) 
sebagai prediktor terhadap variabel kinerja pegawai. 
Definisi operasional variabel pada Tabel 1.

Pendekatan  Causal Step Baron dan Kenny’s dilengkapi 
dengan Sobel Test untuk menentukan signifikasi dari 
efek mediasi transformational leadership terhadap 
kinerja pegawai melalui kompensasi dan kepuasan 
kerja. 
   
Hipotesis 

Kepemimpinan merupakan kunci utama dalam 
manajemen dan memainkan peran penting dalam menjaga 
kelangsungan suatu perusahaan. Kepemimpinan 
transformational tidak hanya meningkatkan hubungan 
interpersonal antar pemimpin dan bawahannya, tetapi 
juga dapat membantu dalam mengembangkan tingkat 
kepercayaan, rasa hormat, dan loyalitas (Kuswady 
dan Hendarsjah, 2022). Pemimpin merupakan 
pencetus tujuan, merencanakan, mengorganisasikan, 
menggerakkan dan mengendalikan seluruh sumber 
daya yang dimiliki sehingga tujuan perusahaan dapat 
tercapai secara efektif dan efisien (Gorda, 2006). 

Menurut Rivai (2009) jika kompensasi dikelola 
dengan baik, kompensasi akan membantu perusahaan 
untuk mencapai tujuan dan memperoleh, memelihara, 
dan menjaga karyawan dengan baik. Ketidakpuasan 
terhadap kompensasi akan memengaruhi kinerja. 
Dengan latar belakang ini, dipercaya ada kebutuhan 
yang mendesak untuk memeriksa hubungan antara 
gaya kepemimpinan dan seperangkat indikator kinerja 
yang komprehensif. Gaya kepemimpinan dapat 
meningkatkan kinerja, tetapi peningkatan kinerja ini 
juga terdapat peran dari kompensasi yang terpengaruh 
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Transformational leadership dengan kinerja 
pegawai

Pemimpin transformasional menginspirasi bawahan 
mereka dengan berbagai visi dan menanamkan 
antusiasme yang tinggi untuk mencapai tujuan bisnis. 
Ciri kepemimpinan transformasional menurut Bass 
(1985) meliputi: (1) memberikan visi karismatik 
yang mengispirasi orang lain; (2) tingkah laku yang 
menginspirasi; (3) motivasi inspirasional untuk 
berkomitmen pada visi; (3) stimulasi intelektual 
mendorong inovasi dan kreativitas; (4) pembinaan sesuai 
kebutuhan karyawan. Kepemimpinan transformasional 
cenderung lebih efektif dalam mencapai kinerja 
terbaik bawahan (Rowold dan Rohman, 2009). 
Terdapat hubungan yang kuat antara kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja (Patiar dan Wang, 
2020). Dari kesimpulan di atas maka dirumuskan H3: 
Transformational leadership memiliki asosiasi positif 
dengan kinerja pegawai.

oleh gaya kepemimpinan transformasional. Sehingga 
dirumuskan hipotesis H1: Transformational leadership 
memiliki asosiasi positif dengan kompensasi. 

Transformational leadership dengan kepuasan 
kerja

Pemimpin mampu menjadikan persepsi sebagai 
individu yang dapat mendukung dan memberikan 
perhatian kepada bawahan dengan pertimbangan 
individual, melalui motivasi dan kharisma yang 
inspiratif (Bass, 1985). Kepuasan kerja didefinisikan 
sebagai sejauh mana karyawan puas dengan pekerjaan 
mereka (Furnham et al. 2009). Karyawan yang lebih 
puas cenderung mejadi efektif dan produktif, sehingga 
akan memengaruhi pada turnover yang rendah (Chen, 
2006). Gaya kepemimpinan transformasional memiliki 
arti penting dalam memberikan pengaruh kepuasan 
kerja (Shibru dan Darshan, 2011; Swamy, 2014; 
Elbaz dan Haddoud, 2017). Sehingga dirumuskan H2: 
Transformational leadership memiliki asosiasi positif 
dengan kepuasan kerja.

Tabel 1. Definisi operasional variabel
Variabel Definisi Operasional Sumber
Transformational 
Leadership

Kepemimpinan transformational 
berfokus pada pengelolaan 
organisasi, kinerja dan menilai 
kepatuhan pegawai melalui 
penghargaan dan hukuman. 
Dimensi kepemimpinan 
transformational, yaitu: (1) imbalan 
kontingen; (2) manajemen yang 
aktif; dan (3) manajemen pasif.

(1) Faktor yang mencirikan kepemimpinan 
transformational meliputi:
(2) Memberikan visi karismatik yang 
menginspirasi orang lain
(3) Perilaku yang menginspirasi
(4) Memotivasi untuk berkomitmen pada visi
(5) Stimulasi intelektual yang mendorong 
pada inovasi dan kreativitas
(6) Aktif dalam pembinaan individu

Wang dan 
Patiar (2020)

Kompensasi Kompensasi mengacu pada semua 
penghargaan ekstrinsik yang 
diterima karyawan sebagai imbalan 
atas pekerjaannya.

Kompensasi meliputi; (1) gaji; (2) bonus; dan 
(3) tunjangan

Wang dan 
Patiar (2020)

Kepuasan Kerja Kepuasan kerja adalah (1) 
respon emosional terhadap suatu 
pekerjaan; (2) harapan yang 
tercapai; (3) kompilasi dari 
karakteristik pekerjaan seperti: 
pekerjaan itu sendiri; gaji; 
kesempatan promosi; atasan; dan 
rekan kerja

Indikator kepuasaan kerja meliputi: (1) 
ability utilization; (2) prestasi; (3)aktivitas; 
(4) kemajuan; (5) otoritas; (6) kebijakan dan 
praktik perusahaan; (7) kompensasi; (8) rekan 
kerja; (9) kreativitas; dan (10) independence

Unzicker 
(2012)

Kinerja Pegawai Perilaku atau tindakan yang relevan 
dengan tujuan organisasi

Kinerja pegawai meliputi: (1) kinerja tugas; 
(2) kinerja kontekstual; dan (3) perilaku kerja 
kontraproduktif

Linda et al. 
(2014)
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transformasional leadership dengan kinerja pegawai 
pada kinerja keberlanjutan. Berdasarkan hal tersebut 
maka disimpulkan H6: Pengaruh Transformational 
Leadership terhadap Kinerja Pegawai dengan variabel 
mediasi Kompensasi

Transformational Leadership terhadap Kinerja 
Pegawai dengan variabel mediasi Kepuasan Kerja

Kepemimpinan transformasional memengaruhi kinerja 
karyawan (Mangkunegara dan Miftahuddin, 2016). 
Karakteristik kepemimpinan transformasional terutama 
terhadap pertimbangan individual memiliki hubungan 
yang signifikan dengan kontribusi tinggi dalam prestasi 
kerja karyawan (Long et al. 2014). Dapat disimpulkan 
kepemimpinan transformasional belum cukup untuk 
dapat memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel kinerja, sehingga diperlukan pemediasi 
kepuasan kerja. Berdasarkan hal tersebut, maka 
ditarik kesimpulan H7: Pengaruh Transformational 
Leadership terhadap Kinerja Pegawai dengan variabel 
mediasi Kepuasan Kerja

Berdasarkan Gambar 1, variabel bebas dalam penelitian 
ini adalah Transformational Leadership. Pada kerangka 
teori diatas yang menjadi variabel perantara adalah 
kompensasi dan kepuasan kerja. Sedangkan variabel 
terikatnya adalah kinerja pegawai. Hipotesis hubungan 
antar variabel yaitu terdapat asosiasi positif antara 
transformational leadership dan kompensasi; terdapat 
asosiasi yang positif antara transformational leadership 
dan kepuasan kerja; terdapat asosiasi yang positif antara 
transformational leadership dan kinerja pegawai; 
terdapat asosiasi yang positif antara kompensasi dan 
kinerja pegawai; terdapat asosiasi yang positif antara 
kepuasan kerja dan kinerja pegawai; terdapat pengaruh 
transformational leadership terhadap kinerja pegawai 
dengan variabel mediasi kompensasi; dan terdapat 
pengaruh transformational leadership terhadap kinerja 
pegawai dengan variabel mediasi kepuasan kerja. 

Kompensasi dengan kinerja pegawai

Menawarkan kompensasi dan tunjangan kepada 
karyawan merupakan hal yang paling penting dalam 
stategi managemen kinerja pegawai (Kline dan Hsieh, 
2007). Kompenasasi mengacu pada semua penghargaan 
ekstrinsik yang diterima karyawan sebagai imbalan 
atas pekerjannya, seperti: bonus, gaji, dan tunjangan 
(Byars dan Rue, 2006). Insentif dan rencana bonus 
tidak hanya menarik komitmen karyawan tetapi 
mendorong individu untuk menerapkan lebih banyak 
upaya, menghasilkan peningkatan kerja (Eisenhardt, 
1989; Ghanzanfar et al. 2011). Terdapat hubungan 
yang kuat antara gaji, insentif, kompensasi dan kinerja 
(Patiar dan Wang, 2020; Torres dan Adler 2012). Dari 
kesimpulan di atas maka dirumuskan H4: Kompensasi 
memiliki asosiasi positif dengan kinerja pegawai 

Kepuasan kerja dengan kinerja pegawai

Kepuasan kerja merupakan elemen utama yang 
memengaruhi pencapaian tujuan organisasi dan kinerja 
(Azri dan Farahbod, 2014). Kepuasan kerja adalah 
bagaimana perasaan individu tentang lingkungan kerja 
dan berbagai aspeknya. Kepuasan kerja berdampak 
pada kinerja pegawai (Hutabarat, 2015; Jayanti 
dan Nazwirman, 2020). Sehingga dirumuskan H5: 
Kepuasan kerja memiliki asosiasi positif dengan kinerja 
pegawai.

Transformational Leadership terhadap Kinerja 
Pegawai dengan variabel mediasi Kompensasi

Terdapat hubungan yang kuat antara kepemimpinan 
transformasional dan perilaku individu dan kinerja 
bisnis. Temuan penelitian menunjukan pengaruh 
mediasi yang signifikan dari kompensasi dan 
banefit pada hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dan kinerja. Pemediasi kompensasi 
mampu sepenuhnya menengahi hubungan antara 

Gambar 1. Kerangka pemikiran penelitian (Eliyana  et al. 2019; Patiar dan Wang, 2020)
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Validitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi 
dari setiap data dan untuk data reliabilitas dalam 
penelitian ini, peneliti menggunakan metode Cronbach 
Alpha dengan Cronbach Alpha nilai minimum > 0,6 
untuk melihat bahwa data tersebut dapat diandalkan 
dan konsisten. Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai 
Cronbach’s Alpha pada penelitian ini memiliki nilai 
0,955 > 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa data yang 
digunakan pada penelitian ini telah menunjukkan 
reliabilitas yang baik.

Uji hipotesis

Penelitian ini menggunakan analisis regresi Ordinary 
Least Squares (OLS) untuk menguji hipotesis mengenai 
pengaruh Transformational Leadership terhadap 
kinerja pegawai dengan kompensasi dan kepuasan 
kerja sebagai variabel mediasi. Adapun hasil uji regresi 
H1 sampai H5 dapat dilihat pada Tabel 5.

HASIL 
 
Karakteristik Data Penelitian 

Penelitian dilakukan terhadap 327 responden, yang 
berpartisipasi di penelitian ini diantaranya terdapat 
responden laki-laki dan perempuan dari berbagai 
kalangan usia. Responden juga berasal dari berbagai 
latar belakang Pendidikan yang terbagi menjadi 
beberapa kategori. Persentase masing-masing responden 
berdasarkan jenis kelamin, usia dan pendidikan 
terakhir disajikan pada Tabel 2. Dapat disimpulkan 
bahwa jumlah 327 PNS yang berpartisipasi dalam 
penelitian diantaranya terdapat PNS laki-laki sebanyak 
45,3% (148). Pegawai Negeri Sipil (PNS) perempuan 
memiliki jumlah persentase lebih tinggi dibandingkan 
laki-laki yaitu 54,7% (179). PNS yang berusia 41-50 
Tahun lebih banyak dibandingkan usia lainnya dengan 
persentase 33,6% (110) dan usia paling banyak kedua 
yaitu 31-40 Tahun 32.4% (106). Jumlah PNS paling 
sedikit yaitu usia >50 Tahun sebesar 15% (49) dan usia 
20-30 Tahun sebesar 19% (62).  Mayoritas Pendidikan 
para PNS yaitu D4/S1 dengan persentase 66,1% (216) 
dan paling sedikit yaitu D3 dengan persentase 4,9% 
(16).

Reliabilitas

Hasil uji validitas konvergen setelah mengeluarkan 
indikator yang tidak valid, diperoleh semua indikator 
telah mengelompok dengan indikator pada variabel 
yang sama. Hal ini menunjukkan bahwa semua 
variabel telah dinyatakan valid dan dapat digunakan 
dalam penelitian ini. Langkah selanjutnya yaitu dengan 
melihat nilai Average Variance Extratcted (AVE). 
Adapun ketentuan nilai AVE yaitu > 0,50 agar suatu 
variabel dapat dinyatakan valid.  Berikut adalah hasil 
pengujian validitas konvergen menggunakan nilai AVE 
(Average Variance Extratcted) (Tabel 3).

Tabel 2. Karakteristik demografis
Variabel Frekuensi Persentase (%)
Jenis Kelamin
   Laki-Laki 148 45,3
   Perempuan 179 54,7
Usia
   20-30 Tahun 62 19,0
   31-40 Tahun 106 32,4
   41-50 Tahun 110 33,6
   >50 Tahun 49 15,0
Pendidikan Terakhir
   SMA/SMU 44 13,5
   D3 16 4,9
   D4/S1 216 66,1
   S2 51 15,6

Tabel 3. Convergent Validity (AVE)
Variabel Average Variance Extracted (>0.70) Keterangan
Transformational Leader 0,737 Valid
Kepuasan 0,748 Valid
Kinerja 0,756 Valid
Kompensasi 0,712 Valid
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peningkatan moral, kepuasan dan komitmen karyawan. 
Rencana insentif dan bonus tidak hanya menarik 
komitmen karyawan tapi mendorong individu untuk 
menerapkan lebih banyak upaya yang menghasilkan 
peningkatan kinerja (Patiar dan Wang, 2020).

Kepemimpinan merupakan kunci utama dalam 
manajemen dan memainkan peran penting serta 
strategis dalam menjaga kelangsungan hidup suatu 
perusahaan. Pemimpin merupakan pencetus tujuan, 
merencanakan dan mengorganisasikan, menggerakkan 
dan mengendalikan seluruh sumber daya yang dimiliki 
sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai secara efektif 
dan efisien (I Gusti Ngurah, 2006). Kepemimpinan 
transformational akan membangun loyalitas dan 
memastikan kesejahteraan pegawainya. Salah satu 
langkah yang dilakukan adalah dengan memberikan 
kompensasi kepada pegawainya.

Pegawai akan bekerja menyumbangkan apa yang 
menurut mereka berharga kepada organisasi seperti 
keterampilan dan pengetahuan untuk memperoleh 
kompensasi yang setimpal, namun pada kenyataannya 
tiap individu memiliki persepsi tersendiri atas 
kompensasi yang diterimanya. Terdapat karyawan 
yang memiliki persepsi bahwa kompensasi yang 
diterimanya tersebut cukup besar dan ada juga yang 
mempersepsikan kompensasinya yang diterima 
cukup kecil. Menurut Rivai jika kompensasi dikelola 
dengan baik, kompensasi akan membantu perusahaan 
untuk mencapai tujuan dan memperoleh, memelihara, 
dan menjaga karyawan dengan baik (Rivai et al. 
2012). Sebaliknya, karyawan tanpa kompensasi yang 
cukup, karyawan yang ada sangat mungkin untuk 
meninggalkan perusahaan dan untuk melakukan 
penempatan kembali karyawan tidaklah mudah. Akibat 
dari ketidakpuasan dalam pembayaran yang dirasa 
kurang akan memengaruhi kinerja. 

H2: Transformational leadership tidak memiliki 
asosiasi positif dengan Kepuasan Kerja

Hasil analisis pada Tabel 5 dapat diketahui bahwa 
memiliki nilai p > 0,05. Maka H2 ditolak, yang 
berarti tidak ada asosiasi positif yang signifikan antara 
transformational leadership terhadap kepuasan kerja. 
Persentase variabilitas variabel transformational 
leadership mampu menjelaskan kepuasan kerja sebesar 
0%.

Tabel 4. Uji realibilitas
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
0.955 73

Tabel 5. Hasil uji regresi H1-H5
Variabel Sig Keterangan
Transformational leadership → 
kompensasi

0,001 H1 Diterima 

Transformational leadership → 
kepuasan kerja

0,983 H2 Ditolak

Transformational leadership → 
kinerja pegawai

0,001 H3 Diterima

Kompensasi → kinerja pegawai 0,001 H4 Diterima
kepuasan kerja → kinerja 
pegawai

0,003 H5 Diterima

H1: Transformational leadership memiliki asosiasi 
positif dengan kompensasi

Hasil analisis pada Tabel 5 dapat diketahui bahwa 
terdapat asosiasi positif antara Transformasional 
Leadership sebagai variabel independent terhadap 
Kompensasi sebagai variabel mediasi memiliki nilai p < 
0.05. Maka H1 diterima, yang berarti adanya hubungan 
pengaruh atau asosiasi positif yang signifikan antara 
Transformational Leadership terhadap kompensasi. 
Persentase variabilitas variabel Transformational 
Leadership mampu menjelaskan kompensasi sebesar 
17,4% dan sisanya yaitu 82,6% dijelaskan oleh variabel 
selain Transformational Leadership.

Pada pola kepemimpinan transformational, seorang 
pemimpin akan dipandang sebagai seorang individu 
yang mempunyai perhatian kepada bawahannya dan 
memberikan semangat, motivasi dan dukungan dan 
mampu menjadi inspirasi bagi bawahannya (Eliyana  
et al. 2019). Adapun perilaku transformational dapat 
dilakukan dengan berberapa tindakan meliputi: (1) 
pemimpin membangun loyalitas dan pengabdian untuk 
kepentingan bersama; (2) motivasi inspirasional; (3) 
strimulasi intelektual; dan (4) pertimbangan individual 
(Bass et al. 2003).

Kompensasi diberikan dengan tujuan memberikan 
rangsangan dan motivasi kepada tenaga kerja untuk 
meningkatkan prestasi kerja dan loyalitas (Rachmawati, 
2009). Manfaatnya bisa keuangan, seperti asuransi 
kesehatan dan cuti berbayar atau non finansial 
seperti pengaturan kerja yang fleksibel dan program 
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Hal ini berarti pengaruh pemimpin untuk mengubah 
perilaku pegawai menjadi seseorang yang mampu dan 
bermotivasi tinggi akan melahirkan prestasi kerja yang 
tinggi serta bermutu untuk mencapai tujuan organisasi 
(Mubarok dan Darmanto, 2016). 

Kepemimpinan transformational diperkenalkan untuk 
menjelaskan rahasia menjadi seorang pemimpin/
efektif. Pemimpin transformational menginspirasi 
bawahan mereka dengan berbagi visi dan menanamkan 
antusiasme yang tinggi untuk mencapai tujuan 
bisnis. Lima faktor yang menjadi ciri kepemimpinan 
transformational menurut Bass  yaitu (1) diidealkan 
dalam pengaruh dalam bentuk atribut, memberikan 
visi karismatik yang menginspirasi orang lain untuk 
mengikuti; (2) diidealkan dalam pengaruh berupa 
tingkah laku yang menginspirasi orang lain untuk 
mengikutinya; (3) motivasi inspirasional orang lain 
untuk berkomitmen pada visi; (4) stimulasi intelektual 
dengan mendorong inovasi dan kreativitas; dan (5) 
pembinaan pengikut individual dalam hal spesifikasi 
kebutuhan (Bass et al. 2003).

Hasil penelitian Mondiani menjelaskan bahwa 
kepemimpinan transformasional mempunyai 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan sebesar 
14,5% (Mondani, 2012). Hakam dan Ruhana (2015) 
dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan Transformational terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel 
Intervening (Studi Pada Karyawan Bank Jatim 
Cabang Malang, menjelaskan bahwa kepimpinan 
transformational berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan dengan koefisien jalur (βY2.X1) gaya 
kepemipinan transformational (X1) terhadap kinerja 
karyawan (Y2) sebesar 0,59. Temuan ini diperkuat 
dengan  penelitian Hadiana (2019) menjelaskan 
bahwa “transformational leadership and organization 
commitment implication for performance employee 
state civil Bandung”. 

H4: Kompensasi memiliki asosiasi positif dengan 
Kinerja Pegawai

Hasil analisis pada Tabel 5 dapat diketahui bahwa 
terdapat asosiasi positif antara Kompensasi sebagai 
variabel mediasi terhadap Kinerja Pegawai sebagai 
variabel dependen memiliki nilai p < 0,05. Maka H4 
diterima, yang berarti adanya hubungan pengaruh atau 
asosiasi positif yang signifikan antara kompensasi 
terhadap Kinerja Pegawai. Persentase variabilitas 

Kepuasan kerja merupakan suatu kondisi mental 
seseorang, suka atau tidak suka terhadap pekerjaannya 
yang dipengaruhi oleh persepsi dan harapannya terhadap 
pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan yang 
tinggi menunjukkan sikap positif terhadap kerjaannya, 
sementara seseorang yang tidak puas akan menunjukkan 
sikap negatif terhadap pekerjaannya. 

Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja adalah 
(1) pekerjaan itu sendiri; (2) atasan; (3) Gaji/ Upah; 
(4) promosi jabatan; (5) teman sekerja (Hasby, 2020 
); (Unzicker, 2012). Faktor lain yang memengaruhi 
kepuasan kerja khususnya PNS adalah masalah stres 
kerja dalam organisasi. Pendapat ini diperkuat oleh 
Robbins dan Judge (2012) yang menjelaskan bahwa 
stres dapat menjadi hambatan bagai pegawai untuk 
mencapai kepuasan kerja.  Iklim organisasi semakin 
menunjang suasana kerja, sehingga pegawai akan 
memperoleh kepuasan dalam bekerja (Afrianti et al. 
2018) Kesimpulannya adalah, kepuasan kerja karyawan 
tidak hanya dipengaruhi oleh faktor transformational 
leadership, tetapi dipengaruhi juga oleh faktor-faktor 
lain seperti pekerjaan itu sendiri, gaji/upah, promosi 
jabatan; dan teman kerja yang positif.  

H3: Transformational leadership memiliki asosiasi 
positif dengan kinerja pegawai

Hasil analisis pada Tabel 5 dapat diketahui bahwa 
terdapat asosiasi positif antara Transformasional 
Leadership sebagai variabel independent terhadap 
Kinerja Pegawai sebagai variabel dependen memiliki 
nilai p < 0,05. Maka H3 diterima, yang berarti 
adanya hubungan pengaruh atau asosiasi positif yang 
signifikan antara Transformational Leadership terhadap 
Kinerja Pegawai. Persentase variabilitas variabel 
Transformational Leadership mampu menjelaskan 
Kinerja Pegawai sebesar 11,9% dan sisanya yaitu 
88,1% dijelaskan oleh variabel selain Transformational 
Leadership. 

Kepemimpinan transformational berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Kepemimpinan  membawa hasil 
positif terhadap kinerja karyawan dalam melaksanakan 
tugas, yang telah ditetapkan (Nawoselng'ollan dan 
Jose, 2017). Kepemimpinan transformasional akan 
memberikan kinerja lebih baik, kepercayaan dan 
loyalitas yang akan membuat karyawan hormat 
terhadap pemimpin (Nasution, 2018). Gaya 
kepemimpinan transformational dalam penelitian ini 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
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asosiasi positif yang signifikan antara kepuasan kerja 
terhadap Kinerja Pegawai. Persentase variabilitas 
variabel kepuasan kerja mampu menjelaskan Kinerja 
Pegawai sebesar 2,7% dan sisanya yaitu 97,3% 
dijelaskan oleh variabel selain kepuasan kerja. Artinya 
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
di lingkungan PNS Kota Madiun. 

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional 
karyawan yang terjadi maupun tidak terjadi titik 
temu antarai nilai balas jasa kerja karyawan dan 
perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas 
jasa yang memang diingikan oleh karyawan (Prayoga 
et al. 2017). Sementara,  Robbins (2008) menjelaskan 
bahwa kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap 
umum individu terhadap pekerjaan. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan 
hasil kerja maksimal yang dicapai karyawan dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Kepuasan 
kerja akan berpengaruh terhadap sikap dan tingkah laku 
karyawan dalam berkerja. Setiap individu mempunyai 
tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Indikator 
kepuasan kerja dapat di ukur dari: (1) hasil kerja yang 
dicapai karyawan; (2) kualitas kerja yang dihasilkan; 
(3) kelancaran dalam bekerja; (4) manfaat dari bekerja; 
dan (5) seni dalam bekerja (Haedar et al. 2015). 

Secara  empiris,  Kertabudi dan Aripin (2015) 
mempelajari tentang pengaruh organisasi dari komitmen 
organisasi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
yang hasilnya dapat dilihat bahwa sangat penting 
untuk meningkatkan kepuasan kerja dalam organisasi. 
Osiokalu et al. (2015) dan Al-Ajouni (2015) dipelajari 
untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dan 
prestasi kerja yang hasilnya menunjukkan bahwa ada 
hubungan yang positif dan signifikan antara kepuasan 
kerja dan prestasi kerja. Hutabarat (2015) dan Hanzaeel 
dan Mirvaisi (2013), ditemukan dipenelitian mereka 
bahwa kepuasan kerja berdampak pada kinerja pegawai 
secara positif dan signifikan. Selanjutnya penelitian 
Wau dan Purwanto menyebutkan bahwa “high job 
satisfaction will improve employee performance”, 
karyawan dengan kinerja yang baik adalah mereka 
yang memiliki motivasi tinggi dalam menyelesaikan 
tugas tepat waktu, selalu memberikan kontribusi, serta 
memiliki sikap dan perilaku yang baik sesuai dengan 
standar kerja, baik oleh organisasi maupun nilai-nilai 
kerja yang diterapkan di lingkungan kerja (Wau dan 
Purwanto, 2021). 

variabel kompensasi mampu menjelaskan Kinerja 
Pegawai sebesar 11,1% dan sisanya yaitu 88,9% 
dijelaskan oleh variabel selain kompensasi.

Pemberian kompensasi merupakan bentuk penghargaan 
terhadap karyawan berdasarkan kinerja karyawan, dapat 
berupa: pemberian upah, bonus dan manfaat (Byars 
dan Rue, 2006).  Rencana insentif dan bonus tidak 
hanya menarik komitmen karyawan tapi mendorong 
individu untuk menerapkan lebih banyak upaya yang 
menghasilkan peningkatan kinerja (Patiar dan Wang, 
2020). 

Insentif dan rencana bonus tidak hanya menarik 
komitmen karyawan tetapi mendorong individu 
untuk menerapkan lebih banyak upaya, menghasilkan 
peningkatan kinerja (Eisenhardt, 1989); (Ghanzanfar et 
al. 2011). Penelitian mendukung asumsi dasar keagenan 
dan teori ekonomi bahwa output meningkat ketika agen 
diberi penghargaan karena kinerja luar biasa. Misalnya, 
pembayaran insentif untuk manajer hotel dan bonus 
untuk karyawan lini depan menyebabkan peningkatan 
yang signifikan dalam hasil kinerja nonfinansial, 
terutama kepuasan pelanggan, yang merupakan indikator 
utama kinerja keuangan (Bakker et al. 2009). Dalam 
studi terkait, hasil menunjukkan bahwa implementasi 
rencana insentif di antara konsultan penjualan toko ritel 
menyebabkan peningkatan penjualan selama periode 
waktu tertentu. 

Hal penting disini bahwa memberikan gaji dan tunjangan 
yang menarik membantu memperkuat bisnis dengan 
meningkatkan retensi karyawan dan menarik orang 
berbakat karyawan yang mampu memberikan layanan 
pelanggan yang berkualitas mengarah ke profitabilitas 
tinggi . Demikian pula yang dimiliki peneliti melaporkan 
hubungan yang kuat antara gaji, kompensasi dan 
keuntungan, dan kinerja hotel (Namasivayam dan 
Miao, 2007). Penelitian menunjukkan hubungan positif 
antara insentif dan kompensasi, dan kinerja (Patiar dan 
Wang, 2020).

H5: Kepuasan kerja memiliki asosiasi positif dengan 
Kinerja Pegawai

Hasil analisis pada Tabel 5 dapat diketahui bahwa 
tedapat asosiasi positif antara kepuasan kerja sebagai 
variabel mediasi terhadap Kinerja Pegawai sebagai 
variabel dependen memiliki nilai p < 0.05. Maka H5 
diterima, yang berarti adanya hubungan pengaruh atau 
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sebagai variabel dependen memiliki nilai p < 0,05 yang 
artinya adanya hubungan pengaruh yang signifikan 
antara transformational leadershio terhadap Kinerja 
Pegawai. Adapun variabel kepuasan kerja memiliki 
nilai p < 0,05 yang artinya adanya hubungan pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja pegawai secara 
langsung. Untuk mengetahui apakah variabel kepuasan 
kerja mampu memediasi transformational leadership 
terhadap kinerja pegawai, maka peneliti melakukan uji 
Sobel Test. Berdasarkan hasil uji Sobel Test diperoleh 
nilai Z (2,12) > (1,96) pada taraf signifikan 5%, maka H7 
diterima yang menunjukkan bahwa variabel kepuasan 
kerja mampu memediasi pengaruh transformasional 
leadership terhadap kinerja pegawai. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa kinerja pegawai mampu memediasi 
pengaruh transformational leadership terhadap kinerja 
PNS di lingkungan Pemerintah Kota Madiun.

Implikasi Manajerial

Suatu perusahaan/ instansi peran transformational 
leadership menjadi sangat penting untuk mendukung 
kemajuan di lingkungan pemerintah, termasuk di 
lingkungan pemerintah kota Madiun. Oleh karena 
itu, transformational leadership harus dikelola dan 
diperhatikan dengan baik. Hasil penelitian dan teori 
yang telah dijabarkan dapat mengindikasikan bahwa 
kinerja pegawai akan dipengaruhi oleh transformational 
leadership, kompensasi dan kepuasan kerja sebagai 
mediasi. Oleh karena itu perlu dikembangkan pelatihan-
pelatihan bagi Pegawai Negeri Sipil terutama di 
lingkungan kota Madiun untuk mengembangankan 
kemampuan tranformational leadership pimpinan dan 
karyawan. Kinerja pegawai PNS khususnya dilingkungan 
kota Madiun akan meningkat dan berdampak positif 
terhadap pelayanan dan profesionalitas PNS, sehingga 
tujuan pelayanan publik akan maksimal dan memuaskan 
masyarakat. Transformational leadership diharapkan 
mempunyai karakteristik yang khas yaitu: (1) pemimpin 
membangun loyalitas dan pengabdian untuk kepentingan 
bersama; (2) motivasi inspirasional; (3) strimulasi 
intelektual; dan (4) pertimbangan individual. 

Kepuasan kerja memiliki hubungan dengan kinerja 
pegawai. Karyawan yang puas, cenderung lebih efektif 
dan produktif. Selain itu, karyawan dengan tingkat 
kepuasaan yang tinggi akan memiliki jumlah turnover 
yang rendah (Chen, 2006). Dengan kepuasan kerja yang 
tinggi, maka karyawan akan menyelesaikan tugas-tugas 
yang diberikan kepada karyawan tersebut sesuai dengan 
standar atau efektivitas karyawan dalam menyelesaikan 
tugas dan tanggung jawab yang diberikan (Omar, 2019). 

H6: Pengaruh Transformational Leadership 
terhadap Kinerja Pegawai dengan variabel mediasi 
Kompensasi

Hasil analisis pada Tabel 6  dapat diketahui   terdapat 
asosiasi positif antara Transformational Leadership 
sebagai variabel independent terhadap Kinerja Pegawai 
sebagai variabel dependen memiliki nilai p < 0.05 yang 
artinya adanya hubungan pengaruh yang signifikan 
antara transformational leadership terhadap Kinerja 
Pegawai. Adapun variabel kompensasi memiliki nilai 
p < 0,05 yang artinya adanya hubungan pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja pegawai secara langsung. 
Untuk mengetahui apakah variabel kompensasi mampu 
memediasi transformational leadership terhadap kinerja 
pegawai, maka peneliti melakukan uji Sobel Test. 
Berdasarkan hasil uji Sobel Test diperoleh nilai Z (3,32) 
> (1,96) pada taraf signifikan 5%, maka H6 diterima 
yang menunjukkan bahwa variabel kompensasi mampu 
memediasi pengaruh transformasional leadership 
terhadap kinerja pegawai. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa kompensasi mampu memediasi pengaruh 
transformational leadership terhadap kinerja PNS di 
lingkungan Pemerintah Kota Madiun. 

H7: Pengaruh Transformational Leadership terhadap 
Kinerja Pegawai dengan variabel mediasi Kepuasan 
Kerja

Hasil analisis pada Tabel 6 dapat diketahui terdapat 
asosiasi positif antara transformational leadership 
sebagai variabel independent terhadap Kinerja Pegawai 

Tabel 6. Uji Regresi H6 & H7
Variabel Sobel Test Sig Keterangan
Transformational leadership <0,001 Diterima
Kinerja pegawai <0,001
Kompensasi (Mediasi) 3,32
Transformational leadership  <0,001 Diterima
Kinerja Pegawai <0,001
Kepuasan Kerja (Mediasi) 2,12
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KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
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