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ABSTRAK 

 

Tujuan dilakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui 

pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada 

Fakultas Humaniora UIN Maulana Malik Ibrahim Malang. Metode 

penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh 

dimana responden berjumlah 250 pegawai dan menggunakan teknik 

nonprobability sampling yaitu tidak memberikan peluang atau 

kesempatan yang sama bagi setiap unsur. Teknik analisis data 

menggunakan Software Smart PLS (Partial Least Square). Pada hasil 

penelitian ini diperoleh kepemimpinan transformasional berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja, kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, motivasi kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai, kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai, kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan 

kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui kepuasan kerja. 

Kata kunci : Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja, 

Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai 

 

 

  



ABSTRACT 

 

The purpose of this study was to determine the effect of 
transformational leadership and work motivation on employee 
performance with job satisfaction as a mediating variable at the Faculty 
of Humanities, UIN Maulana Malik Ibrahim Malang. The method of 
determining the sample in this study used a saturated sample where 
the respondents were 250 people and used the technique of non-
probability sampling which does not provide equal opportunities or 
opportunities for each element. Data analysis techniques using Smart 
Software PLS (Partial Least Square). The results of this study obtained 
that transformational leadership has a significant effect on job 
satisfaction, work motivation has a significant effect on job satisfaction, 
transformational leadership has a significant effect on employee 
performance, work motivation has no effect on employee performance, 
job satisfaction has a significant effect on employee performance, 
transformational leadership has a significant effect on employee 
performance. Employee performance through job satisfaction and work 
motivation has a significant effect on employee performance through 
job satisfaction. 

Keywords : Transformational Leadership, Job Motivation, Job 
Satisfaction , Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Dalam suatu instansi dan pelaksanaanya sering dihadapkan 

oleh berbagai hambatan dan tantangan yang dapat berdampak 

kepada kinerja pegawai. Hambatan yang dimaksudkan adalah 

kecepatan perkembangan informasi, teknologi dan keterbatasan 

sumber daya manusia pada instansi. Hal tersebut dapat menunjukan 

bahwa peranan sumber daya manusia (SDM) sangat penting, karena 

manusia merupakan peranan penting utama dalam organisasi. 

Berhasil tidaknya suatu organisasi dalam mempertahankan 

eksistensinya dimulai dari pengelolaan sumber daya manusia dengan 

cara memberdayakan dan memaksimalkan potensi para pegawai 

yang ada agar lebih produktif dalam bekerja. 

Dengan adanya sumber daya manusia yang baik maka 

diharapkan perusahaan atau organisasi akan mampu mengoptimalkan 

dan meningkatkan kinerja pegawai. Menurut Busro (2017), kinerja 

merupakan hasil kerja yang dapat dicapai pegawai baik individu 

maupun kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang 

dan tanggung jawab yang diberikan organisasi dalam upaya mencapai 

visi, misi dan tujuan organisasi bersangkutan dengan menyertakan 

kemampuan, ketekunan, kemandirian dan kemampuan mengatasi 
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masalah sesuai batas waktu yang diberikan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika. 

Akuntabilitas Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi  yang  tertuang  

dalam  perumusan  perencanaan  strategis  suatu organisasi. 

Pengukuran Kinerja adalah proses sistematis dan berkesinambungan 

untuk menilai keberhasilan/kegagalan pelaksanaan kegiatan sesuai 

dengan program, kebijakan, untuk mencapai sasaran dan tujuan yang 

telah ditetapkan dalam mewujudkan visi dan misi organisasi. 

Pengukuran kinerja merupakan suatu metode untuk menilai kemajuan 

yang telah dicapai dibandingkan dengan sasaran dan tujuan yang 

telah ditetapkan. 

Pengukuran kinerja tidak dimaksudkan sebagai mekanisme 

untuk memberikan reward/punishment, melainkan sebagai alat 

komunikasi dan alat manajemen untuk memperbaiki kinerja 

organisasi. Pengukuran tingkat capaian kinerja Fakultas Humaniora 

Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang, dilakukan 

dengan cara membandingkan antara target pencapaian indikator 

kinerja yang telah ditetapkan dengan realisasinya, sehingga terlihat 

apakah sasaran yang telah ditetapkan tercapai atau tidak. Rincian 

tingkat capaian pengukuran kinerja pegawai di uraikan dalam table 

dibawah ini : 

Pada kondisi pandemi covid 19, sering kali pegawai diberi 
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kesempatan untuk melakukan pekerjaan dari rumah atau yang disebut 

dengan work from home. Secara tidak langsung, kinerja pegawai yang 

bekerja dari rumah akan berbeda jika dibandingkan dengan 

sebelumnya apabila mereka bekerja di kantor. Pekerjaan yang 

seharusnya dilakukan di kantor dapat dikerjakan dari rumah sehingga 

kinerja pegawai tidak dapat diukur seperti saat mereka melakukan 

seluruh pekerjaan di kantor. Faktor lain nya dapat dilihat dari fasilitas 

yang digunakan pegawai juga berpengaruh karena fasilitas yang 

digunakan di rumah tidak selengkap fasilitas yang ada di kantor. 

Bagi Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana 

Malik Ibrahim Malang dalam mengukur kinerja di lihat dari tercapainya 

pelayan dengan penilaian dari Sasaran Kinerja Pegawai SKP. 

Capaian Kinerja Fakultas Humaniora UIN Malang 

 

No. 
Sasaran 

Indikator 
Capaian % 

Strategis 2020 2021 2022 2023 

1 2 3 4 5 6 7 

 
 
 
 
 

 
1 

Orientasi 

Pelayanan 

Memberikan 

pelayanan terkait 

perencanaan 

program 

dan penganggaran 

secara maksimal 

dengan 

proposional sesuai 

dengan peraturan 

yang berlaku 

kepada 

masyarakat 

Prosentase : 

Memahami dan 
memenuhi 
Kebutuhan 
Masyarakat 

 

94% 

 

94% 

 

97% 

 

98% 

Prosentase : 

Ramah, cekatan, 

solutif dan dapat 

diandalkan 

 

93% 

 

96% 

 

98% 

 

100% 

Prosentase : 

Melakukan 

perbaikan tiada 

henti 

 

95% 

 

96% 

 

98% 

 

100% 
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No. 
Sasaran 

Indikator 
Capaian % 

Strategis 2020 2021 2022 2023 

1 2 3 4 5 6 7 

 
 
 
 
 
 
 
 

2. 

 

 

 

 

 

Akuntabel 

 

 

Melaksanakan 

tugas 

perencanaan 

dengan akuntabel 

Prosentase : 

Melaksanakan tug
as dengan jujur, be
rtanggungjawab, c
ermat, disiplin dan 
berintegritas tinggi 

 

93% 

 

96% 

 

98% 

 

100% 

Prosentase : 

Menggunakan 

kekayaan dan 

barang milik 

negara secara 

bertanggungjawa

b, efektif, dan 

efisien 

 
65% 

 
77% 

 
81% 

 
82% 

Prosentase : 

Tidak 
menyalahgunakan 
kewenangan 
jabatan 

 
88% 

 
88% 

 
89% 

 
91% 

 
 
 
 
 
 

 
3. 

 

 

 

Kompeten 

 

 
Menyelesaikan 

setiap pekerjaan 

sesuai dengan 

target dan 

standar mutu 

yang ditetapkan 

Prosentase :  

Meningkatkan ko

mpetensi diri untu

k menjawab tanta

ngan yang selalu 

berubah 

 
93% 

 
96% 

 

98% 

 
100% 

Prosentase : 

Membantu oramg 

lain belajar 

 
87% 

 
89% 

 
91% 

 
92% 

Prosentase : 

Melaksanakan 

tugas dengan 

kualitas terbaik 

 
93% 

 
96% 

 

98% 

 
100% 

 
 
 

 
4. 

 

 

Harmonis 

 

Mampu membantu 

memberikan solusi 

Prosentase : 

Menghargai setiap 
orang apapun 
latarbelakangnya 

 

93% 

 

96% 

 

99% 

 

100% 

Prosentase :  
Suka Menolong 
orang lain 

 
93% 

 
96% 

 
100% 

 
100% 
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No. 
Sasaran 

Indikator 
Capaian % 

Strategis 2020 2021 2022 2023 

1 2 3 4 5 6 7 

permasalahan 

dilingkungan kerja 

Prosentase : 
Membangun 
lingkungan kerja 
yang produktif 

 
85% 

 
100% 

 
100% 

 
100% 

 
 
 
 

5. 

 

 

 

 

 

 

 

Loyal 

 

Loyal dan patuh ter

hadap tugas instan

si 

 

Prosentase : 
Memegang teguh 
ideologi Pancasila, 
Undang-Undang 
Dasar Negara 
Republik 
Indonesia Tahun 
1945,setia kepada 
Negara Kesatuan 
Republik 
Indonesia serta 
pemerintahan 
yang sah 

 
100% 

 
100% 

 
100% 

 
100% 

Prosentase :  
Menjaga nama 
baik sesame ASN, 
pimpinan, Instansi 
dan Negara 

 
100% 

 
100% 

 
100% 

 
100% 

Prosentase : 
Menjaga Rahasia 
Jabatan dan 
Negara 

 
100% 

 
100% 

 
100% 

 
100% 

 
 
 
 
 
 
 

6. 

 

 

Adaptif 

 

Terus berinovasi 

untuk 

memudahkan 

pekerjaan 

terkait perencanaa

n 

Prosentase : 
Cepat menyesuaik
an diri menghadap
i perubahan 

 
92% 

 
93% 

 
97% 

 
99% 

Prosentase :  
Terus berinovasi 
dan mengembang
kan kreativitas 

 
93% 

 
96% 

 
98% 

 
100% 

Prosentase : 
Bertidak Proaktif 

 
67% 

 
72% 

 
78% 

 
82% 
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No. 
Sasaran 

Indikator 
Capaian % 

Strategis 2020 2021 2022 2023 

1 2 3 4 5 6 7 

 
 
 
 

7. 

 

 

Kolaboratif 

 

Mampu 

bekerjasama 

secara tim dengan 

baik 

untukmencapai 

target 

perencanaan dan 

pelaksanaan 

anggaran 

Prosentase : 
Memberi kesempa
tankepada berbag
ai pihak untuk berk
ontribusi 

 
93% 

 
96% 

 
98% 

 
100% 

Prosentase :  
Terbuka dalam 
bekerja sama 
untuk menghasilka
n nilai tambah 

 
98% 

 
98% 

 
98% 

 
99% 

Prosentase : 
Menggerakkan 
pemanfaatan 
berbagai 
sumberdaya untuk 
tujuan bersama 
 

 
82% 

 
89% 

 
93% 

 
95% 

Sumber : Kepegawaian Fak. Humaniora UIN Maulana Malik Ibrahim Malang (2024) 

Berdasarkan dari Kementrian Agama untuk melakukan Kinerja 

Pegawai di lingkungan UIN Maulana Malik Ibrahim Malang sangat 

berpengaruh kepada peran dari kepemimpinan, motivasi dan 

kepuasan kerja yang merupakan suatu proses berkesinambungan 

satu sama lain tanpa henti pada satu titik. Hal ini sangat penting dan 

merupakan suatu proses terus menerus yang diperlukan oleh pegawai 

untuk menjaga kinerja agar tetap baik dan juga memajukan kualitas 

organisasi. Untuk mendukung tercapainya kinerja organisasi yang 

maksimal, pimpinan dalam sebuah organisasi memiliki peran yang 

strategis karena berkaitan dengan kemampuan yang melekat pada 

dirinya untuk mengelola seluruh sumber daya yang dimiliki termasuk 

mengatur dan mempengaruhi SDM nya untuk pencapaian misi, visi 

dan tujuan organisasi (Najib dan Ramlawati, 2018; Hernita, 2018). 
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Salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan terkait 

bagaimana memaksimalkan kinerja karyawan adalah dengan melihat 

gaya kepemimpinan yang diterapkan pada Fakultas Humaniora 

Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang sebagai 

pelayanan masyarakat yang mencari keadilan. Untuk mendukung 

pelaksanaan reformasi birokrasi dan untuk meningkatkan kualitas 

pelayanan dilingkungan kerja yang berorientasi kepada prinsip efektif 

dan efisien untuk mewujudkan pelayanan prima bagi pengguna, maka 

penting untuk mengetahui kualitas sumber daya yang dimiliki serta 

meningkatkan kinerja dan pelayanan serta meningkatkan kepuasan 

masyarakat. 

Dekan Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana 

Malik Ibrahim Malang sebagai pemimpin harus memiliki kapasitas atau 

kemampuan yang tersirat untuk mendengarkan, mengamati, 

mengawasi dan menggunakan keahliannya untuk mendorong dialog 

antara semua tingkat pengambilan keputusan untuk menetapkan 

proses dan transparansi dalam pengambilan keputusan serta untuk 

mengartikulasi nilai dan visi dengan jelas serta menjaga kegiatan 

dengan wajar dan seksama. Kepemimpinan yang lemah tentu bisa 

menghambat kegiatan operasional dan sebaliknya kepemimpinan 

yang kuat mendorong pencapaian bawahan dan kegiatan dalam 

mencapai tujuan (Indriati 2019). Kepemimpinan yang diterapkan 

dilingkungan organisasi diharapkan dapat memberikan iklim 

organisasi yang baik serta dapat meningkatkan kinerja pegawai, 
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sebagaimana yang dikemukakan oleh House (1999) bahwa 

kepemimpinan adalah suatu kemampuan individu untuk 

mempengaruhi, memotivasi serta membuat orang lain memiliki 

kontribusi terhadap efektivitas dan keberhasilan suatu organisai. 

Mansoori (2019) menerangkan bahwa kepemimpinan 

transformasional dianggap mampu mengangkat kinerja bawahan 

dengan membangkitkan atau memotivasi karyawan, hingga dapat 

mengembangkan dan mencapai kinerja tertinggi melebihi dari apa 

yang mereka perkirakan. Pengikut dari pemimpin transformasional 

akan merasa adanya kepercayaan, kekaguman, termotivasi untuk 

melakukan apa yang diharapkan dari padanya, adanya kesetiaan dan 

hormat kepada pemimpin seperti halnya di perguruan tinggi yang 

menjadikan pimpinan instansi sebagai tokoh utama dalam 

pengembangan kualitas kerja setiap pegawainya. 

Adapun penelitian lain dari Mashudi (2020), Barasa (2020) 

hasilnya menunjukan bahwa bawahan dari kepemimpinan 

transformasional akan mengalami kinerja yang lebih tinggi, kepuasan 

yang lebih besar dan sedikit konflik daripada bawahan dari 

kepemimpinan transaksional. Diperkuat dengan pernyataan menurut 

Holbert (2021) bahwa seorang pemimpin transformasional tidak hanya 

mengubah organisasi, tetapi juga mampu mengubah para pengikutnya 

menjadi sejalan dengan pikirannya. Esensi dari seorang pemimpin 

transformasional adalah membangun dan mentransformasi pemikiran 

setiap orang sehingga organisasi secara otomatis akan ikut berubah. 
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Anindita (2022) mengusulkan bahwa untuk mencapai kinerja 

pengikut melebihi dari batas biasa, kepemimpinan harus 

transformasional. Ketika pemimpin memperluas dan meningkatkan 

minat dari para karyawannya, ketika mereka membangkitkan 

kesadaran dan penerimaan terhadap tujuan dan misi kelompok, dan 

ketika mereka mengarahkan para karyawannya untuk melihat melebihi 

dari kepentingan pribadi mereka demi kebaikan kelompok dan 

organisasi (Suharso, 2024). Kepemimpinan transformasional 

diperlukan untuk menciptakan serta mengkomunikasikan visi dan 

organisasi mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan. 

Disamping faktor kepemimpinan, faktor motivasi kerja yang 

akan mempengaruhi kinerja pegawai yang dimiliki seseorang adalah 

merupakan potensi, dimana seseorang belum tentu bersedia untuk 

mengerahkan segenap potensi yang dimilikinya untuk mencapai hasil 

yang optimal, sehingga masih diperlukan adanya pendorong agar 

setiap pegawai mau menggunakan seluruh potensinya, daya dorong 

tersebut sering disebut dengan motivasi. Sesuai dengan penelitian 

dari Anindita (2022), dikatakan bahwa motivasi kerja secara langsung 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian tersebut juga mengatakan bahwa karyawan melakukan 

kinerja yang lebih baik ketika mereka termotivasi. 

Saat kondisi pandemi mengakibatkan pegawai menjadi 

kekurangan motivasi dalam bekerja hingga sekarang. Terkendala 

kondisi bekerja di era covid 19 dan harus beradaptasi dengan 
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penyesuaian lingkungan dan cara bekerja yang baru mengakibatkan 

pegawai tidak kondusif dalam bekerja dan menurunkan tingkat 

kedisiplinan dibandingkan dengan pada saat sebelum pandemi. 

Sehingga pentingnya dorongan motivasi secara internal maupun 

eksternal bagi setiap pegawai agar dapat mengomptimalkan 

kinerjanya dengan baik. 

Motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang 

mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan guna 

mencapai suatu tujuan oleh sebab itu pimpinan penting mengetahui 

apa yang menjadi motivasi bagi setiap pegawainya. Motivasi disajikan 

dengan kekuatan yang menyebabkan perilaku yang mengarah pada 

pemenuhan tujuan yang ditetapkan (Alawiyah 2019). Dengan adanya 

motivasi dalam melaksanakan pekerjaan secara otomatis akan 

meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi sangat penting karena 

merupakan suatu kekuatan sumber daya agar karyawan dapat bekerja 

secara efektif dan efisien dalam kinerjanya. Adapun terdapat 

penelitian yang menghasilkan temuan berbeda terkait pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan 

oleh Lasiny (2021) menyatakan bahwa motivasi tidak memiliki 

pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Hasil yang berbeda dari penelitian tersebut menjadikan 

penelitian memiliki research gap dengan penelitian sebelumnya. 

Research gap yang ada dalam penelitian terkait perbedaan hasil 

antara hubungan kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja 
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terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut menambahkan variabel 

kepuasan kerja sebagai mediasi kepemimpinan dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai. Penambahan variabel kepuasan kerja 

dalam penelitian dilakukan karena memiliki asumsi bahwa variabel 

kepuasan kerja memiliki dampak yang tinggi terhadap kinerja 

pegawai. 

Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang mengkaji pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Penggunaan variabel 

kepuasan kerja sebagai mediasi dilakukan karena pada dasarnya 

secara kontekstual kepuasan kerja selain menjadi tolak ukur gaya 

kepemimpinan dan motivasi kerja, variabel kepuasan kerja juga dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Hal tersebut didukung oleh penelitian 

Syarifudin (2022) mengungkapkan dalam penelitiannya bahwa 

kepuasan kerja secara signifikan memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

Adapun untuk memperkuat konsep pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja 

dalam penelitian tersebut didukung oleh penelitian Taba dan Reni 

(2019), Lasiny (2021), Muwaffaq (2020) dan Maroli (2023) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. 

Sedangkan untuk memperkuat konsep pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dalam penelitian 

tersebut didukung oleh hasil penelitian Lasiny (2021) dan Muwaffaq 
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(2020) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Saragih (2020), kepuasan kerja juga digambarkan 

sebagai ungkapan individu mengenai tingkat kesejahteraan mereka 

terkait dengan beban kerja dan aktivitas. Menciptakan kepuasan kerja 

karyawan tidak mudah karena kepuasan kerja dapat tercipta jika 

variabel-variabel yang mempengaruhinya antara lain kepemimpinan 

dan motivasi kerja dapat diakomodasikan dengan baik dan diterima 

oleh semua karyawan didalam suatu organisasi. 

Berikut merupakan tabel ringkasan beberapa research gap dari 

penelitian terdahulu beserta pengembanganya: 

Tabel 1.2 

Ringkasan Beberapa Research Gap dari Penelitian Terdahulu 

 

Research Gap 
Penelitian 

Terdahulu 
Temuan 

Pengembangan 

penelitian 

1 2 3 4 

 

Gap 1. 

Terdapat 
perbedaan 

hasil temuan 

penelitian 
mengenai 

Pengaruh 

kepemimpin

an  

 
Indriati (2019), 

Mansoori (2019), 
Mashudi (2020), 
Barasa (2020), 
Holbert (2021), 
Lasiny (2021), 

Anindita (2022), 
Maroli (2023), 

Indriasari (2023) 

Suharso (2024) 

 

Terdapat 
pengaruh 

kepemimpinan 

transformasional 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Penelitian 

selanjutnya 

memasukkan 

kepuasan kerja 

sebagai mediasi 

pengaruh 

kepemimpinan  
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Research Gap 
Penelitian 

Terdahulu 
Temuan 

Pengembangan 

penelitian 

1 2 3 4 

transformas

ional 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

Taba dan Reni 
(2019), Anah 

(2020), Fachrurazi 
(2023). 

Tidak terdapat 

pengaruh 

kepemimpinan 

transformasional 

terhadap kinerja 
karyawan. 

transformasional 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 
Gap 2. 

Terdapat 

perbedaan hasil 

temuan 
penelitian 
mengenai 

pengaruh motivasi 

kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

Dewi (2019), 
Alawiyah (2019), 

Lasiny (2021), 
Syarifudin (2022) 

 

Terdapat 

pengaruh 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 

 
Penelitian 

selanjutnya 

memasukkan 

kepuasan kerja 

sebagai mediasi 

pengaruh motivasi 

kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

Anah (2020) 
Tidak terdapat 

pengaruh 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

karyawan. 

Fachrurazi (2023), 

Rivaldo dan 
Ratnasari (2020) 

 

  

Sumber; data diolah 2024 

Dalam rangka meningkatkan kualitas SDM dalam bidang 

pelayan Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana Malik 

Ibrahim Malang membangun zona integritas yang memberikan 

komitmen untuk mewujudkan Wilayah Bebas dari Korupsi (WBK) dan 

Wilayah Birokrasi Bersih dan Melayani (WBBM) melalui reformasi 

birokrasi, khususnya dalam hal peningkatan kualitas pelayan publik. 

Setiap pegawai di Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri 

Maulana Malik Ibrahim Malang memiliki peranan penting serta tugas 

pokok dan fungsi masing-masing berdasarkan jabatan dan sub 
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bagian. 

Alasan yang menjadi dasar dalam penelitian adalah 

manajemen sumber daya manusia pada Fakultas Humaniora 

Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang terasa sangat 

sulit manakala situasi covid 19 yang mewajibkan peningkatan protokol 

kesehatan yang ketat sehingga berdampak lingkungan. Adanya 

pembatasan kerja pegawai satu dengan yang lainnya hingga pada 

tingkat kedisiplinan dan kesiapan dalam mengemban tugas. Dalam 

peningkatan pelayanan publik terkait dengan budaya internal 

organisasi kurang stabil, sehingga untuk meningkatkan kualitas 

pelayanan publik etos kerja birokrasi harus lebih di tingkatkan untuk 

mewujudkan kinerja yang optimal. Untuk membangkitkan suatu etos 

kerja pegawai, diperlukan peran kepemimpinan transformasional serta 

motivasi kerja yang sehat, guna memicu kepuasan kerja pegawai 

dalam pencapain kinerja yang optimal. 

Pegawai bukan semata hanya obyek dalam pencapaian tujuan, 

tetapi juga menjadi subyek atau pelaku. Mereka dapat menjadi 

perencana, pelaksana dan pengendalian yang selalu berperan aktif 

dalam mewujudkan tujuan organisasi, serta mempunyai pikiran, 

perasaan dan keinginan yang dapat mempengaruhi sikapnya terhadap 

pekerjaan. Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di 

atas, maka penulis melakukan penelitian dengan mengambil judul ; 

“Determinasi Kepemimpinan Transformasional Dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai 
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Variabel Mediasi (Kasus Pada Fakultas Humaniora Universitas 

Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang)”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian di atas, maka masalah penelitian dapat 

dirumuskan dalam bentuk pertanyaan sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kepuasan kerja di Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri 

Maulana Malik Ibrahim Malang. 

2. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja di 

Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana Malik 

Ibrahim Malang. 

3. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja pegawai di Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri 

Maulana Malik Ibrahim Malang.  

4. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di 

Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana Malik 

Ibrahim Malang.  

5. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di 

Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana Malik 

Ibrahim Malang. 

6. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja pegawai melalui kepuasan kerja di Fakultas Humaniora 

Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang. 
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7. Bagaimana pengaruh terhadap motivasi kerja pengaruh terhadap 

kinerja pegawai melalui kepuasan kerja di Fakultas Humaniora 

Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang. 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah yang 

telah diuraikan tujuan dari penelitian  sebagai berikut: 

1. Menganalisis bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap kepuasan kerja di Fakultas Humaniora Universitas Islam 

Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang. 

2. Menganalisis bagaimana pengaruh motivasi terhadap kepuasan 

kerja di Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana 

Malik Ibrahim Malang, 

3. Menganalisis bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja pegawai di Fakultas Humaniora Universitas Islam 

Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang. 

4. Menganalisis bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai di Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana 

Malik Ibrahim Malang. 

5. Menganalisis bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai di Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana 

Malik Ibrahim Malang. 

6. Menganalisis bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional 

secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan 

kerja. 
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7. Menganalisis bagaimana pengaruh motivasi kerja secara tidak 

langsung terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat dari penelitian di harapakan sumbangan pemikiran teroritis 

maupun praktis sebagai berikut 

1. Manfaat secara teoritis. 

Dari segi keilmuan, hasil penelitian diharapkan dapat dijadikan 

sumbangan pemikiran untuk mendukung perkembangan penelitian 

khususnya mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional 

dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi. 

2. Manfaat bagi peneliti selanjutnya. 

Penelitian diharapkan dapat di jadikan rujukan atau literatur untuk 

menulis penelitian terutama dalam bidang sumberdaya manusia. 

3. Manfaat Bagi Obyek yang di teliti. 

Hasil penelitian dapat menambah pengetahuan kepemimpinan, 

motivasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja khususnya di 

Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana Malik 

Ibrahim Malang. 
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BAB VI 

SIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Simpulan  

Penelitian ini dilakukan untuk menguji dan menjelaskan pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi di Fakultas Humaniora 

Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim, maka peneliti dapat menarik 

beberapa kesimpulan sebagai berikut : 

1. Penerapan Kepemimpinan Transformasional pada Pegawai Fakultas 

Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim berperan dalam 

mendorong upaya peningkatan kepuasan kerja. Setiap indicator dalam 

kepemimpinan transformasional memiliki sumbangsih terhadap meningkatnya 

kepuasan kerja Pegawai Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana 

Malik Ibrahim sehingga memberikan pengaruh yang signifikan..  

2. Penerapan Motivasi Kerja pada Pegawai Fakultas Humaniora Universitas Islam 

Negeri Maulana Malik Ibrahim berperan dalam mendorong upaya peningkatan 

kepuasan kerja. Setiap indicator dalam motivasi kerja memiliki sumbangsih 

terhadap meningkatnya kepuasan kerja Pegawai Fakultas Humaniora 

Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim sehingga memberikan 

pengaruh yang signifikan. 

3. Penerapan Kepemimpinan Transformasional pada Pegawai Fakultas 

Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim berperan dalam 

mendorong upaya peningkatan kepuasan kerja. Setiap indicator dalam 

kepemimpinan transformasional memiliki sumbangsih terhadap meningkatnya 



kinerja para Pegawai Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana 

Malik Ibrahim Malang sehingga memberikan pengaruh yang signifikan. 

4. Penerapan Motivasi Kerja pada Pegawai Fakultas Humaniora Universitas Islam 

Negeri Maulana Malik Ibrahim berperan dalam mendorong upaya peningkatan 

kinerja pegawai. Setiap indicator dalam motivasi kerja memiliki sumbangsih 

terhadap meningkatnya Kinerja Pegawai Fakultas Humaniora Universitas Islam 

Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang sehingga memberikan pengaruh yang 

signifikan.  

6.2 Saran  

Berdasarkan beberapa kesimpulan yang telah dikemukakan sebelumnya, 

maka saran yang dapat diberikan sesuai dengan hasil penelitian adalah sebagai 

berikut:  

1. Bagi peneliti selanjutnya  

a. Dapat menggunakan lebih banyak literatur sebagai bahan analisa agar 

memperkaya pengetahuan, karena dalam penelitian ini hanya berfokus 

pegawai Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana Malik 

Ibrahim Malang.  

b. Menggunakan variabel lain untuk menguji Kinerja pegawai Fakultas 

Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang, karena 

masih banyak variabel lain yang dapat digunakan dan alangkah baiknya 

mengunakan variable seperti dapat menggunakan Komitmen, budaya dan 

lian sebagainya. 

c. Diharapkan peneliti selanjutnya mampu menyempurnakan beberapa 

keterbatasan penelitian ini, yakni dengan memperluas jangkauan penelitian 

dan memperbanyak responden penelitian. Membandingkan bagaimana 



penerapan Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja dalam 

mempengaruhi Kinerja Pegawai Fakultas Humaniora Universitas Islam 

Negeri Maulana Malik Ibrahim yang akan menyempurnakan penelitian ini 

dan mampu menyajikan keragaman hasil.  

2. Bagi Instansi Perbankan  

a. Disarankan untuk melakukan penelitian dengan sampel yang lebih luas, 

mencakup pegawai dari berbagai Fakultas di Universitas Islam Negeri 

Maulana Malik Ibrahim Malang. Hal ini dapat memberikan gambaran yang 

lebih komprehensif mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional dan 

motivasi kerja di sektor Perguruan Tinggi secara keseluruhan. 

b. Disarankan untuk menggunakan metode penelitian campuran (mixed 

methods) yang menggabungkan pendekatan kuantitatif dan kualitatif. 

Pendekatan kualitatif seperti wawancara mendalam atau diskusi kelompok 

terfokus (focus group discussion) dapat memberikan pemahaman yang lebih 

dalam tentang pengalaman pegawai terkait kepemimpinan transformasional 

dan motivasi kerja. 

c. Untuk memperkaya literatur, disarankan untuk melakukan studi kasus di 

sektor lain selain Perguruan Tinggi, seperti sektor swasta atau perbankan . 

Hal ini akan memberikan perbandingan yang menarik mengenai pengaruh 

kepemimpinan transformasional  dan motivasi kerja di berbagai konteks. 

d. Pimpinan Fakultas Humaniora Universitas Islam Negeri Maulana Malik 

IbrahimMalang disarankan untuk menerapkan hasil penelitian ini dalam 

praktik sehari-hari dengan mengembangkan program pelatihan dan 

intervensi yang bertujuan untuk meningkatkan kepemimpinan 



transformasional dan motivasi kerja pegawai. Evaluasi berkala terhadap 

program-program tersebut juga penting untuk memastikan efektivitasnya. 
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