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ABSTRAK 

MUHAIDIR IKRAM M. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan 
Kompetensi terhadap Kinerja Guru dengan Kepuasan Kerja dan Komitmen 
Organisasional sebagai Variabel Intervening. Dibimbing oleh Siti Haerani dan 
Muhammad Ismail. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan memahami pengaruh 
kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap kinerja guru Madrasah 
Aliyah di Kabupaten Gowa, dengan mempertimbangkan kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional sebagai variabel intervening. Penelitian kuantitatif ini 
menggunakan metode pengumpulan data melalui kuesioner yang disebarkan 
kepada 132 orang staf pengajar Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. Data yang 
terkumpul dianalisis menggunakan teknik structural equation modeling jenis partial 
least square (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
guru. Kompetensi juga terbukti berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja guru. 
Selain itu, baik kepemimpinan transformasional maupun kompetensi memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Secara 
langsung, kepemimpinan transformasional dan kompetensi memberikan pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja staf pengajar Madrasah Aliyah di Kabupaten 
Gowa. Kepuasan kerja dan komitmen organisasional juga ditemukan memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja staf pengajar. Lebih lanjut, 
penelitian ini mengungkap bahwa kepemimpinan transformasional mempengaruhi 
kinerja guru secara positif melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 
Kompetensi juga memberikan pengaruh positif terhadap kinerja guru melalui 
kepuasan kerja. Selain itu, kepemimpinan transformasional mempengaruhi kinerja 
guru melalui komitmen organisasional sebagai variabel intervening. Akhirnya, 
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja guru melalui komitmen 
organisasional. Penelitian ini menekankan pentingnya peran kepemimpinan 
transformasional, kompetensi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional 
dalam meningkatkan kinerja staf pengajar di Madrasah Aliyah Kabupaten Gowa. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kompetensi, Kepuasan Kerja, 
Komitmen Organisasional, Kinerja Guru 
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ABSTRACT 

MUHAIDIR IKRAM M. The Influence of Transformational Leadership and 
Competence on Teacher Performance through Job Satisfaction and 
Organizational Commitment as Intervening Variables. Supervised by Siti Haerani 
and Muhammad Ismail. 
 
This study aims to analyze and understand the influence of transformational 
leadership and competence on the performance of Madrasah Aliyah teachers in 
Gowa Regency, considering job satisfaction and organizational commitment as 
intervening variables. Employing a quantitative approach, data were collected via 
questionnaires distributed to 132 teaching staff members at Madrasah Aliyah in 
Gowa Regency. The data were processed using the structural equation modeling 
technique with the partial least squares method (SEM-PLS). The results indicate 
that transformational leadership exerts a positive and significant influence on 
teacher job satisfaction. Similarly, competence is positively correlated with job 
satisfaction. Moreover, both transformational leadership and competence have a 
significant and positive impact on organizational commitment. Directly, 
transformational leadership and competence also significantly enhance the 
performance of Madrasah Aliyah teachers in Gowa Regency. Furthermore, job 
satisfaction and organizational commitment are found to significantly and positively 
affect teaching staff performance. The study further reveals that transformational 
leadership positively influences teacher performance through job satisfaction as an 
intervening variable. Competence also positively impacts teacher performance via 
job satisfaction. Additionally, transformational leadership affects teacher 
performance through organizational commitment as an intervening variable. Lastly, 
job satisfaction positively influences teacher performance through organizational 
commitment. This research highlights the critical roles of transformational 
leadership, competence, job satisfaction, and organizational commitment in 
enhancing the performance of teaching staff at Madrasah Aliyah in Gowa Regency. 

Keywords: Transformational Leadership, Competence, Job Satisfaction, 
Organizational Commitment, Teacher Performance  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1    Latar Belakang 

Selama periode 2012 hingga 2035, Indonesia mengalami fenomena 

demografi yang dikenal sebagai "bonus demografi", dimana jumlah 

penduduk usia produktif melebihi dua kali lipat jumlah penduduk usia 

nonproduktif. Bonus demografi ini menjadi potensi signifikan bagi Indonesia 

dalam mempercepat pembangunan ekonomi karena melahirkan kelimpahan 

sumber daya manusia atau tenaga kerja. 

Oleh karena itu, dalam pemanfaatan bonus demografi tersebut 

lembaga pendidikan akan memegang peran sentral sebagai sektor kunci 

dalam pengembangan dan pemberdayaan sumber daya manusia suatu 

negara. Pendidikan memiliki peran esensial dalam menyelenggarakan 

proses pembelajaran formal yang memberikan individu pengetahuan dan 

keterampilan yang mendukung kemajuan karir dan peningkatan kualitas 

hidup. 

Menyadari peran vital pendidikan dalam memanfaatkan bonus 

demografi, pemerintah telah mengimplementasikan berbagai strategi untuk 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Salah satunya adalah dengan 

mengalokasikan anggaran pendidikan sebesar 20% dari APBN sejak tahun 

2009. Langkah ini bertujuan untuk memperkuat kemampuan lembaga 

pendidikan dalam meningkatkan daya saing, penguasaan teknologi, dan 

kompetensi tenaga kerja di Indonesia. Investasi berkelanjutan dalam sektor 

pendidikan yang dilakukan, diharapkan Indonesia dapat mengoptimalkan 

potensi demografisnya dan mencapai pertumbuhan yang berkelanjutan. 
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Berdasarkan data, berikut perkembangan anggaran pendidikan 

selama periode 2018-2023: 

Sumber: Kementerian Keuangan (2022) 

Gambar 1. Anggaran Pendidikan Periode 2018-2023 

Berdasarkan data grafik yang disajikan, tergambar tren peningkatan 

alokasi anggaran pendidikan dari periode 2018-2023. Terutama, terdapat 

peningkatan yang cukup signifikan pada tahun 2022, dimana alokasi 

anggaran meningkat sebesar 19,9% atau mencapai Rp. 574.907,5 miliar 

dibandingkan dengan periode sebelumnya. Trend peningkatan anggaran ini 

berlanjut pada tahun 2023, dengan peningkatan sebesar 6,5% atau 

mencapai Rp. 612.235,3 miliar. 

Selama periode tersebut, kebijakan alokasi anggaran pendidikan 

diarahkan pada pemerataan kualitas pendidikan melalui beberapa inisiatif, 

antara lain simplifikasi kurikulum, penguatan Biaya Operasional Sekolah 

(BOS) berdasarkan kinerja, program Guru Penggerak, transformasi tata 

kelola guru, serta sertifikasi guru melalui program Pendidikan Profesi Guru 

(PPG) baik prajabatan maupun dalam jabatan yang didanai sepenuhnya 

oleh pemerintah. Upaya-upaya tersebut juga mencakup in-house training, 

program magang, kemitraan sekolah, dan penerapan paradigma baru dalam 
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pembelajaran yang bertujuan meningkatkan kualitas dan kinerja guru di 

lembaga pendidikan. 

Meski demikian, saat ini masih terdapat permasalahan terkait 

kualitas pendidikan, yang tercermin dari rendahnya pencapaian kualitas 

kinerja tenaga pendidik di lembaga pendidikan yang berdampak pada mutu 

pendidikan dan sumber daya manusia secara keseluruhan yang belum 

mencapai taraf maju secara signifikan. Menurut laporan CNBC Indonesia 

(2023), Indonesia menempati peringkat ke-67 dari 209 negara di dunia 

dalam hal kualitas pendidikan. Selain itu, dalam laporan World Population 

Review berjudul "Average IQ by Country 2022" (TimesIndonesia, 2023), 

Indonesia menempati peringkat ke-10 dari 11 negara di kawasan Asia 

Tenggara. 

Selain itu, indikator Human Capital Index (HCI) yang dirilis oleh World 

Bank juga menunjukkan bahwa nilai HCI Indonesia masih di bawah rata-rata 

negara sejawat ASEAN. Dalam hal ini, Indonesia memperoleh nilai sebesar 

0,54 poin, masih berada di bawah negara-negara seperti Singapura 0,88 

poin, Korea 0,80 poin, Vietnam 0,69 poin dan masih di bawah negara 

Thailand dan Malaysia dengan perolehan nilai 0,61 poin. 

Kemudian data survei yang dilakukan oleh Organizational of 

Economic Co-operation and Development (OECD) melalui program 

International Student Assessment (PISA) juga memberikan gambaran terkait 

kualitas pendidikan di Indonesia. Survei ini mengeksplorasi kemampuan 

peserta didik dalam pemecahan masalah, berpikir kritis, dan komunikasi 

efektif dalam berbagai bidang pengetahuan seperti membaca, matematika, 

dan sains. Berikut adalah grafik perkembangan skor PISA Indonesia 
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sepanjang kurikulum KTSP hingga Merdeka Belajar pada periode 2006-

2022: 

            Sumber: Laporan OECD (2022) 

Gambar 2. Performance in Mathematics, Reading and Science 

Berdasarkan data diatas, perolehan skor PISA Indonesia sepanjang 

periode 2006 hingga 2022 menunjukkan kecenderungan penurunan yang 

signifikan. Hanya sepanjang 2012 hingga 2015 yaitu penerapan kurikulum 

K-13 masing-masing skor PISA membaca, matematika dan sains mengalami 

peningkatan. Meskipun perolehan skor PISA pada periode tersebut 

meningkat, skor Indonesia tersebut secara keseluruhan masih berada di 

bawah rata-rata skor beberapa negara di ASEAN yaitu 400 sehingga 

mengindikasikan kualitas sumber daya dan kinerja guru masih perlu 

ditingkatkan.  

Hal ini sejalan dengan hasil penilaian pada Ujian Kompetensi Guru 

(UKG) yang dilaksanakan oleh Kementerian Pendidikan Kebudayaan dan 
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Riset yang dilaksanakan secara nasional guna melihat kompetensi yang 

berkaitan profesional pembelajaran dasar serta kompetensi pedagogik yang 

dapat memberikan gambaran kompetensi maupun kinerja guru (Wardhani, 

2017).  

Hasil penilaian pada Ujian Kompetensi Guru (UKG) tersebut 

memberikan gambaran tentang kompetensi profesional dan pedagogik guru. 

Tahun 2015 tercatat nilai rata-rata UKG nasional sebesar 56,69, sedangkan 

pada tahun 2019, nilai rata-rata UKG meningkat menjadi 58,53. Namun, 

angka tersebut masih jauh dibawah nilai maksimal 100 dan standar nilai 

minimal 77 yang ditetapkan oleh pemerintah. Hal ini menunjukkan bahwa 

kompetensi rata-rata tenaga pendidik belum sesuai dengan tuntutan dan 

kebutuhan dalam proses belajar mengajar, yang pada akhirnya 

mempengaruhi kinerja mereka. 

Selain itu, berdasarkan Neraca Pendidikan Daerah (2018) pada 

jenjang Sekolah Menengah Atas (SMA) dan sederajat tercatat yang memiliki 

sertifikasi sebagai tenaga pendidik profesional sebanyak 36,8% sedangkan 

sisanya yaitu 63,2% belum memiliki sertifikat pendidik yang menunjukkan 

guru yang memiliki kompetensi yang layak dalam memberikan pembelajar 

masih belum optimal dan terpenuhi (Zulfitri, Setiawan, & Ismani, 2019).  

Disamping itu, pemerintah dalam setiap perubahan kepemimpinan 

juga terus melaksanakan penyesuaian sistem pendidikan yang juga 

disesuaikan kebutuhan dan tantangan dalam industri pendidikan. Perubahan 

kurikulum tersebut dalam perkembangannya membawa dampak yang 

sangat signifikan dalam dunia pendidikan khususnya pada guru atau tenaga 

pendidik yang merupakan pelaksana utama dari kurikulum tersebut.  
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Dampak negatif atas perubahan kurikulum secara periodik terhadap 

kinerja guru yaitu menyebabkan tenaga pendidik harus terus-menerus 

mempersiapkan diri untuk memahami dan mengimplementasikan kurikulum 

yang baru, seringkali tanpa dukungan yang memadai dari pihak terkait. 

Selain itu, perubahan kurikulum juga mengakibatkan peningkatan beban 

kerja bagi guru baik dari administrasi, persiapan, proses dan evaluasi 

pembelajaran, serta perlunya menyesuaikan materi pelajaran dan metode 

pengajaran mereka (Indriani & Marno, 2024). 

Melihat berbagai fenomena dan permasalahan kualitas pendidikan 

yang disebabkan rendahnya kinerja guru, maka peningkatan kualitas 

lembaga pendidikan merupakan suatu tantangan yang dapat diatasi dengan 

memfokuskan perhatian pada dua faktor kunci, yaitu kinerja dan kualitas 

tenaga pendidik. Langkah ini menjadi esensial untuk menghadapi dinamika 

kompleks di dunia pendidikan, dimana penekanan pada pencapaian kinerja 

optimal oleh tenaga pendidik dan penetapan sasaran yang jelas akan 

membawa perubahan yang positif terhadap dunia pendidikan dengan hasil 

yang lebih optimal. Perhatian yang serius terhadap mutu dan kinerja 

penyelenggara merupakan aspek krusial yang perlu diperhatikan, mengingat 

peran mereka sebagai agen penjualan yang mempengaruhi citra dan 

reputasi lembaga pendidikan secara keseluruhan (Alawiyah, 2017:82).  

Selain itu, mutu Sumber Daya Manusia (SDM) sebagai aset esensial 

suatu organisasi yang memiliki peranan dalam pencapaian tujuan secara 

efektif dan efisien yang juga membantu mengarahkan, dan pengembangan 

organisasi melalui pencapaian kinerjanya (Robbins, 1994). Kinerja sebagai 

pengukuran capaian hasil dan kualitas dari individu (tenaga pendidik) juga 
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akan memberikan gambaran atas parameter yang kuat dalam kapabilitas 

suatu organisasi maupun peserta didik untuk berkembang dalam lingkungan 

perubahan cepat dan kompetitif dan sebagai pokok penilaian individu dan 

capaian organisasi (Qalati et al, 2022:1).  

Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2011:100), menjelaskan bahwa 

terdapat lima faktor yang memberikan dampak signifikan terhadap 

peningkatan dan penurunan kinerja individu yaitu pertama personal factor 

seperti keterampilan, kompetensi, motivasi, kepuasan serta komitmen 

individu. Kedua leadership factor yang diperlihatkan oleh kualitas bimbingan, 

dorongan, serta dukungan oleh team leader atau manajer. Ketiga team factor 

berupa dorongan positif yang berasal dari rekan kerja. Keempat system 

factor ditunjukkan dengan keberadaan fasilitas dan sistem kerja yang 

disediakan oleh perusahaan. Kelima situational factor berupa perubahan 

terhadap lingkungan internal dan eksternal serta tingkat tekanan.  

Fenomena permasalahan terhadap kinerja guru juga terjadi pada 

lembaga pendidikan pada tingkat Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa yang 

merupakan jenjang pendidikan formal pada tingkat yang setara dengan 

sekolah menengah atas yang pengelolaannya di bawah naungan 

Kementerian Agama. Dalam perkembangannya jumlah Madrasah Aliyah terus 

bertambah secara signifikan dari tahun ke tahun yang secara khusus pada 

fokus objek dalam studi ini adalah Madrasah Aliyah yang berada di Kabupaten 

Gowa yang hingga saat ini telah berjumlah sebanyak 42 Madrasah.   

Berikut hasil penilaian kinerja guru (PKG) secara keseluruhan pada 

guru Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa yang dilaksanakan oleh 

Kementerian Agama Kabupaten Gowa selama periode 2019-2023: 
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Tabel 1. Hasil Penilaian Kinerja Guru (PKG) Madrasah Aliyah Kab. Gowa 

Capaian Nilai PKG 
Jumlah Guru 

Keterangan 
2019 2020 2021 2022 2023 

91-100% 139 151 129 119 94 Sangat Baik 

76-90% 296 395 371 346 276 Baik 

61-75% 38 48 50 29 63 Cukup 

51-60% 6 14 9 11 16 Kurang 

<50% 0 0 0 0 0 Buruk 

Jumlah 476 599 559 499 449  

Sumber: Education Management Information System Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa. 

Ditinjau berdasarkan tabel diatas, terlihat bahwa terlihat bahwa 

selama periode penilaian kinerja guru (PKG) tahun 2019 hingga 2023 

menunjukkan rata-rata guru memiliki hasil kinerja Baik. Meskipun demikian 

terlihat bahwa capaian nilai PKG pada kategori “sangat baik” dengan 

capaian 91-100% menunjukkan kecenderungan mengalami penurunan 

yang signifikan dari tahun ke tahun, hal tersebut juga terjadi pada kategori 

capaian nilai “baik” 76-90% juga mengalami hal yang sama.  

Disamping itu, pada penilaian kinerja Cukup yaitu “61-75%” serta 

pada kategori kurang “51-60% menunjukkan kecenderungan mengalami 

peningkatan dari waktu ke waktu yang menunjukkan masih perlunya 

perbaikan dan peningkatan kinerja guru yang berkelanjutan pada Madrasah 

Aliyah di Kabupaten Gowa.  

Nilai capaian kinerja guru pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa 

yang masih belum optimal tersebut oleh Pengawas Guru Madrasah Aliyah 

di Kementerian Agama Kabupaten Gowa oleh pemgawas madrasah 

mengungkapkan bahwa hal tersebut dipengaruhi oleh beberapa hal yaitu 
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pertama, perencanaan pembelajaran yang masih banyak dilakukan dengan 

sistem konvensional atau copy paste. Kedua, pelaksanaan pembelajaran 

masih monoton dan tidak beragam atau dilaksanakan secara konvensional 

seperti metode ceramah sehingga kegiatan pembelajaran kurang menarik. 

Ketiga yaitu faktor evaluasi dan penilaian, dimana guru dengan kinerja yang 

kurang optimal tersebut karena belum memiliki instrumen penilaian yang 

lengkap seperti kisi-kisi, soal, pedoman penskoran, analisa hasil ulangan 

dan program remedial maupun pengayaan.  

Fenomena tantangan kinerja guru yang kurang optimal dan dinamika 

perubahan regulasi serta kurikulum dalam pendidikan Madrasah Aliyah di 

Kabupaten Gowa menegaskan pentingnya kepemimpinan yang efektif. 

Sebagai agen perubahan utama, kepemimpinan efektif akan memberikan 

dampak positif yang signifikan bagi organisasi pendidikan. Kepala madrasah 

perlu mampu menginspirasi, menggerakkan, dan mengarahkan seluruh 

komponen lembaga menuju peningkatan kualitas dan kinerja. Dengan 

diberlakukannya otonomi sekolah, kepala madrasah memiliki tanggung 

jawab penuh dalam mengelola kebijakan, sumber daya, dan sarana 

prasarana secara mandiri, yang menuntut mereka untuk bersikap proaktif, 

kreatif, dan mandiri dalam memajukan sekolah serta melakukan 

transformasi pendidikan (Kuswaeri, 2016:2).  

Oleh karena itu, pengawas Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa 

mendorong penggunaan gaya kepemimpinan transformasional kepada 

seluruh Kepala Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. Gaya kepemimpinan 

transformasional ini, seperti yang dijelaskan oleh Bass (1999), meliputi 

pembuatan visi dan misi yang jelas, pembangunan kebanggaan dan 
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kepercayaan, motivasi yang menginspirasi, memberikan stimulus 

intelektual, serta mempertimbangkan kebutuhan individu dalam menghadapi 

setiap tantangan yang ada.  

Oleh karena itu, kepemimpinan transformasional akan secara 

efektif memberikan pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja melalui 

upaya seorang pemimpin dalam memberikan dorongan untuk 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya serta peningkatan kesadaran 

individu pekerja melalui moralitas, nilai-nilai serta idealisme (Khalili, 2016).  

Bukti kajian empiris yang dilaksanakan oleh Tandayong dan 

Setiawan (2018) memperoleh hasil bahwa kepemimpinan transformasional 

memberikan dampak yang searah atau positif terhadap kinerja karyawan. 

Akan tetapi berbeda dengan hasil studi empiris yang oleh Insyra (2022) 

yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional tidak memiliki 

keterikatan atau dampak terhadap kinerja karyawan bahwa pemanfaatan 

transformational leadership dalam suatu organisasi tidak selalu dapat 

meningkatkan kinerja, untuk itu diperlukan studi empiris lebih lanjut. 

Selain itu, kapabilitas internal individu seorang guru yaitu 

kompetensi atau keahlian juga menjadi faktor yang esensial dalam 

tercapainya kinerja yang sesuai dengan harapan organisasi karena 

kompetensi individu akan menunjukkan kapabilitas guru dalam 

memanfaatkan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, perilaku dan sifat 

pribadinya dalam proses pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang sulit 

dalam peran maupun jabatannya (Sulaiman & Ismail, 2020:3537). 

Tenaga Pendidik yang memiliki kompetensi yang kuat cenderung 

memberikan kualitas dan efektivitas pengajaran yang lebih baik dan sesuai 
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dengan kebutuhan, manajemen kelas, serta akan terjadi kolaborasi dan 

pengembangan profesional berkelanjutan yang pada akhirnya akan 

berdampak positif terhadap kinerja guru (Pambudi & Gunawan, 2020). 

Oleh karena itu, lembaga pendidikan secara khusus perlu melakukan 

prioritas terhadap pengembangan kompetensi profesional staf 

pengajarnya dengan memastikan para guru memperoleh akses pelatihan 

dan sumber daya yang dapat meningkatkan kompetensinya yang pada 

akhirnya berkontribusi pada kinerjanya.  

Fenomena pada kompetensi yang dimiliki oleh tenaga pendidik 

dapat dilihat pada data Kementerian Agama Republik Indonesia (2023) 

guru yang telah memiliki sertifikasi pendidik atau telah melakukan 

pendidikan lanjutan untuk meningkatkan kompetensi profesionalnya 

sebagai guru dalam program Pendidikan Profesi Guru (PGG) hanya 

tercatat sebesar 73 guru pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa atau 

sebesar 16% sedangkan sisanya yaitu sebanyak 376 (84%) orang tenaga 

pendidik belum memiliki sertifikasi pendidik atau mengikuti program 

pengembangan kompetensi padahal seorang guru sebagai tenaga 

profesional dengan kompetensi yang memadai dalam melaksanakan 

pembelajaran dapat dibuktikan melalui sertifikat pendidik. Untuk itu, 

pengembangan kompetensi yang dalam rangka menunjang kinerja guru 

secara optimal perlu dilakukan oleh Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. 

Selain itu, berdasarkan hasil Uji Kompetensi Guru (UKG) pada 

Madrasah dan sekolah secara keseluruhan di Kabupaten Gowa 

menunjukkan nilai rata-rata yang diperoleh adalah 52,11 baik untuk 

kompetensi pedagogik maupun profesional. Nilai tersebut masih berada di 
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bawah rata-rata Provinsi Sulawesi Selatan yaitu 57,75 dan rata-rata 

Nasional sebesar 61,74 (Kemendikbud, 2016). Melihat nilai yang masih 

tergolong rendah dari nilai maksimal  tersebut menunjukkan perlu adanya 

upaya berkelanjutan sehingga kinerja guru dapat dicapai secara optimal.  

Berbagai penelitian dan studi yang salah satunya dilaksanakan oleh 

Wahyudi, Qomariah & Sanosra (2022) serta Suparti & Mubarok (2021) 

menunjukkan hasil bahwa kompetensi guru berpengaruh positif terhadap 

kinerja guru. Sedangkan Nyakundi & Gilbert(2020) mengungkapkan hasil 

yang berbeda bahwa komponen dari kompetensi guru yaitu kualifikasi dan 

pengembangan guru tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.  

Faktor berikutnya yang memberikan dampak terhadap peningkatan 

kinerja tenaga pendidik  pada suatu lembaga pendidikan adalah kepuasan 

kerja dimana seorang individu akan memaksimalkan kontribusi mereka 

terhadap organisasi atas motivasi yang tinggi sebagai akibat dari kepuasan 

kerjanya. Pemenuhan kebutuhan dan harapan seorang pekerja seperti gaji 

dan tunjangan yang memadai, tersedianya sarana dan prasarana yang 

menunjang, kesempatan pengembangan karir dan pemberdayaan,  serta 

pemberian penghargaan dan umpan balik yang positif dari pihak organisasi 

sehingga menciptakan  iklim positif di tempat kerja serta kepuasan kerja 

yang selanjutnya akan merangsang produktivitas kerjanya sehingga 

kinerja dapat dicapai secara maksimal.  

Apabila pihak organisasi tidak mampu memenuhi harapan tersebut 

maka akan mengakibatkan rendahnya dorongan pekerja untuk 

memberikan hasil yang optimal kepada organisasi yang bersangkutan. 

Gibson et al (2012: 106) mengemukakan bahwa  kepuasan kerja memiliki 
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hubungan yang kuat dengan kinerja dan tingkat turnover karyawan pada 

suatu organisasi dimana ketidakpuasan seorang individu terhadap 

pekerjaan yang dijalankan akan membuat karyawan menimbulkan 

disfungsional, ketidakhadiran, serta berkurangnya motivasi dan dorongan 

seorang pekerja yang akan berdampak pada penurunan kinerja karyawan 

dan organisasi secara keseluruhan.  

Berikut merupakan data tenaga pendidik (Guru) pada Madrasah 

Aliyah di Kabupaten Gowa Selama Periode 2019-2023: 

Tabel 2. Jumlah Tenaga Pendidik Madrasah Aliyah Kab. Gowa 

Tahun Jumlah Guru Persentase 
2019 476 2% 
2020 599 21% 
2021 559 -7% 
2022 499 -12% 
2023 449 -10% 

Sumber: Education Management Information System Kementerian Agama RI. 

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat guru pada Madrasah Aliyah 

di Kabupaten Gowa dari periode 2019 hingga 2023 menunjukkan 

kecenderungan mengalami penurunan yang signifikan. Tahun 2020 

menunjukkan peningkatan yang cukup signifikan sebesar 21% 

dibandingkan periode sebelumnya, tetapi pada periode berikutnya yaitu 

tahun 2021 menunjukkan sejumlah tenaga pendidik yaitu 40 orang 

melakukan  turnover kemudian pada periode berikutnya juga terdapat 

penurunan jumlah tenaga pendidik sebesar 100 orang dan 50 resign pada 

tahun 2023 dimana rata-rata dari tenaga pendidik tersebut resign dan 

memilih bekerja pada lembaga lain dan sebagian lainnya pensiun. Melihat 

hal tersebut menunjukkan adanya indikasi kepuasan kerja dan komitmen 

Guru pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa rendah.  
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Selain itu, berdasarkan wawancara dengan Pengawas Madrasah 

Aliyah di Kementerian Agama Kabupaten Gowa, terdapat Guru yang 

memiliki tugas dan tanggung jawab dalam memberikan pembelajaran pada 

beberapa bidang studi dan berperan ganda sebagai tenaga kependidikan 

serta memiliki pekerjaan di beberapa sekolah. Hal ini tentu saja akan 

mempengaruhi kepuasan kerja guru tersebut karena akan menghadapi 

berbagai masalah seperti tekanan beban kerja yang lebih banyak serta 

tuntutan terhadap administrasi sekolah yang lebih banyak sehingga hal 

tersebut pada akhirnya akan berdampak pada penurunan kinerja. 

Robbins & Judge (2022:71) mengemukakan bahwa terdapat 

hubungan yang positif antara kepuasan kerja terhadap kinerja tenaga 

pendidik yang menunjukkan bahwa individu pekerja dengan kepuasan 

kerja yang tinggi dimana hal ini akan memicu percaya diri tinggi dan tingkat 

efektivitas pekerja lebih baik. Berlawanan dengan hal tersebut, hasil studi 

empiris yang dilaksanakan oleh Fauziek & Yanuar (2021) menunjukkan 

hasil bawa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

Faktor lainnya yang mampu memberikan dampak terhadap kinerja 

seorang individu atau karyawan adalah komitmen organisasi. Seorang 

individu pada sebuah organisasi dengan komitmen yang tinggi atau 

kedekatan emosional dan kepercayaan yang kuat akan mengintegrasikan 

dirinya untuk tetap berada dalam organisasi dan mencapai tujuan (Robbins 

& Judge, 2022: 66).  

Dalam studi empiris oleh  Hettiararchchi & Jayarathna (2014:82) 

mengungkapkan bahwa keterikatan positif antara komitmen organisasi 

terhadap capaian kinerja karyawan ditunjukkan pada dorongan utama dari 
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komitmen akan mempengaruhi tindakan individu yang menimbulkan 

kegigihan dalam bekerja dalam mencapai tujuan organisasi meskipun 

terdapat perilaku atau motif yang bertentangan dengan kepentingan 

pribadinya. Hal yang sama di ungkapkan oleh Eliyana, Ma’arif & Muzakki 

(2019) dalam studinya bahwa komitmen organisasi memberikan dampak 

positif terhadap kinerja karyawan. Namun dalam studi empiris yang 

dilaksanakan oleh Harwiki (2016) yang memperoleh hasil yang berbeda 

bahwa komitmen organisasi tidak berdampak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Yodani & Rimadias (2022) 

mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak 

berpengaruh terhadap kinerja melalui peran variabel mediasi kepuasan 

kerja. Pada penelitian Bahri (2020) juga ditemukan bahwa 

ketidakmampuan peran mediasi variabel motivasi kerja sehingga 

kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Kemudian Utami dan Riana (2023) juga mengungkapkan bahwa 

OCB tidak dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan. Selain itu peran mediasi oleh 

komitmen organisasi tidak mampu membuat hubungan kompetensi 

terhadap kinerja berpengaruh dalam penelitian Tupti & Siswadi (2022). 

Namun, hasil yang berbeda ditunjukkan oleh penelitian Akbar et al 

(2022) dan Andiwantari, Bagia & Suci (2019) memperoleh hasil bahwa 

peran mediasi kepuasan kerja dapat membuat kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Selain itu, pengaruh kompetensi terhadap kinerja dapat dimediasi oleh 
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kepuasan kerja dengan hasil berpengaruh positif ditunjukkan oleh 

penelitian Suristya & Adi (2021) serta Ikhsan, Reni & Hakim (2019).  

Selain itu, peran mediasi komitmen organisasi dalam hubungan 

kompetensi terhadap kinerja menunjukkan pengaruh positif dan signifikan 

dalam penelitian Hafid et al (2022). Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap kinerja melalui komitmen organisasi sebagai 

variabel mediasi juga diungkapkan dalam penelitian Putra, Syahrul & Lukito 

(2023) serta Atmojo (2012). Kemudian Magdalena, Tanuwijaya & Gunawan 

(2023) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja dan kepemimpinan 

transformasional berpengaruh terhadap kinerja melalui peran mediasi 

variabel komitmen organisasi.  

Berdasarkan uraian permasalahan yang disajikan pada latar 

belakang diatas, maka peneliti tertarik untuk melaksanakan studi lebih 

lanjut serta mendalam dengan judul studi “Pengaruh Kepemimpinan 

transformasional dan kompetensi terhadap Kinerja Guru melalui kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi pada Madrasah Aliyah di Kabupaten 

Gowa”. 

 

1.2    Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang yang dikemukakan oleh peneliti, 

maka perumusan masalah pada studi ini sebagai berikut: 

1. Apakah Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja Madrasah Aliyah Kabupaten Gowa? 

2. Apakah Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa? 
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3. Apakah Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Komitmen Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa? 

4. Apakah Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Organisasional Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa? 

5. Apakah Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Guru Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa? 

6. Apakah Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Guru Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa? 

7. Apakah Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Guru Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa? 

8. Apakah Komitmen Organisasional positif dan signifikan berpengaruh 

terhadap Kinerja Guru Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa? 

9. Apakah Kepemimpinan transformasional positif dan signifikan 

berpengaruh terhadap Kinerja Guru dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa? 

10. Apakah kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Guru dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada 

Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa? 

11. Apakah kepemimpinan transformasional positif dan signifikan 

berpengaruh terhadap Kinerja Guru dengan Komitmen organisasi 

sebagai variabel intervening pada Madrasah Aliyah di Kabupaten 

Gowa? 

12. Apakah Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Guru dengan Komitmen organisasi sebagai variabel intervening pada 

Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa? 
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1.3    Tujuan Penelitian 

Sejalan dengan perumusan masalah yang dikemukakan oleh 

peneliti, maka tujuan yang ingin dicapai studi ini sebagai berikut: 

1. Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan transformasional 

terhadap Kepuasan Kerja pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. 

2. Untuk menganalisis pengaruh Kompetensi Guru terhadap Kepuasan 

Kerja pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. 

3. Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan transformasional 

terhadap Komitmen pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. 

4. Untuk menganalisis pengaruh Kompetensi terhadap Komitmen 

Organisasional pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. 

5. Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan transformasional 

terhadap Kinerja Guru pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. 

6. Untuk menganalisis pengaruh Kompetensi Guru terhadap Kinerja Guru 

pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. 

7. Untuk menganalisis pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja Guru 

pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. 

8. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap Kinerja 

Guru pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. 

9. Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan transformasional 

terhadap Kinerja Guru dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. 

10. Untuk menganalisis pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Guru 

dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening Madrasah Aliyah 

di Kabupaten Gowa. 
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11. Untuk menganalisis pengaruh Kepemimpinan transformasional 

terhadap Kinerja Guru dengan Komitmen organisasi sebagai variabel 

intervening Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa. 

12. Untuk menganalisis pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Guru 

dengan Komitmen organisasi sebagai variabel intervening Madrasah 

Aliyah di Kabupaten Gowa. 

 

1.4    Ruang Lingkup Penelitian 

   Spesifik fokus studi akan diuraikan pada ruang lingkup penelitian 

yaitu pada Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa dengan subjek keseluruhan 

Guru atau tenaga pendidik pada Madrasah tersebut. Batasan masalah pada 

penelitian hanya meliputi kepemimpinan transformasional dan kompetensi 

guru sebagai variabel eksogen, Kepuasan Kerja dan komitmen organisasi 

sebagai variabel intervening, serta kinerja Guru yang ditunjukkan pada 

Madrasah Aliyah di Kabupaten Gowa sebagai variabel endogen. 

 

1.5    Manfaat Penelitian 

Studi ini diharapkan memberikan kebermanfaatan berupa manfaat 

praktis dan teoritis yang diuraikan sebagai berikut: 

1. Manfaat Praktis 

Diharapkan studi ini memberikan sumbangsih referensi 

masukan yang berkaitan dengan pengambilan keputusan manajerial 

terhadap berbagai sekolah khusus nya pada Madrasah Aliyah di 

Kabupaten Gowa dalam upaya peningkatan kinerja Guru melalui 

berbagai variabel yang diteliti yaitu kepemimpinan, kompetensi, 

kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. 
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2. Manfaat Teoritis 

a. Bagi peneliti dimanfaatkan sebagai sarana penambahan 

pengalaman dan pengetahuan yang lebih mendalam dalam 

rangka penerapan ilmu yang telah diperoleh selama perkuliahan. 

b. Diharapkan dapat memberikan sumbangsih kajian empiris dan 

pengembangan teori pada bidang Sumber Daya Manusia. 

c. Sebagai sumber referensi untuk penelitian selanjutnya yang 

melaksanakan studi berkaitan dengan kasus terkait 

permasalahan kinerja Guru dan faktor yang mempengaruhinya. 

 

1.6    Sistematika Penulisan 

Penulisan tesis yang disusun dengan 7 (tujuh) komponen yang 

diuraikan sebagai berikut: 

1. Bab I Pendahuluan yang berisi latar belakang masalah, perumusan 

masalah, tujuan, ruang lingkup, manfaat serta sistematika penulisan 

penelitian.  

2. Bab II Tinjauan Pustaka yang berisi kajian-kajian teori dan studi empiris 

terdahulu yang mendasari terbentuknya studi ini.  

3. Bab III Kerangka Konseptual dan Hipotesis yang memberikan 

penjelasan kerangka pemikiran hubungan antara variabel-variabel yang 

saling berpengaruh terhadap satu sama lain dan tinjauan empiris dan 

teoritis yang mendasari pengambilan dugaan awal penelitian ini.  

4. Bab IV Metode Penelitian yang diuraikan jenis penelitian, tempat dan 

waktu, populasi dan sampel, definisi operasional dan indikator 
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penelitian, metode pengumpulan data serta metode pengolahan data 

studi.  

5. Bab V Hasil Penelitian yang menguraikan gambaran secara umum objek 

studi, hasil analisis deskriptif karakteristik responden dan variabel studi, 

uji outer model serta uji inner model penelitian.  

6. Bab VI Pembahasan yang menguraikan penjelasan lebih mendalam 

mengenai hasil-hasil penelitian dan pembuktian dugaan awal tentang 

pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap 

kinerja melalui Kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 

7. Bab VII Penutup yang menguraikan kesimpulan penelitian dan 

rekomendasi. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1     Tinjauan Teori dan Konsep 

2.1.1 Sumber Daya Manusia 

Faktor paling  esensial sumber daya produksi ialah the 5 m’s of 

management  yang disebut pekerja atau sumber daya manusia dengan 

proyeksi perilaku yang elusif atau kompleks sehingga setiap individu 

pekerja memiliki ciri dan keunikan masing-masing pada konteks psikologis. 

Sehingga dalam pengelolaan individu dalam organisasi tidak dipertukarkan 

dan distandarisasikan.  

Rahardjo (2022:2) mengemukakan bahwa sebagai upaya capaian 

dorongan terhadap individu guna mencapai visi dan misi organisasi 

memerlukan desain proses tata kelola khusus secara menyeluruh dan 

terstruktur yang merujuk pada manajemen sumber daya manusia dengan 

cakupan aspek pekerja, manajemen perubahan, imbalan dan tunjangan, 

capaian hasil serta, retensi serta proses keluar dan penyelesaian aktivitas 

organisasi.  

Adamy (2016:4) mengemukakan bahwa suatu proses pelaksanaan 

pemanfaatan pekerja secara efektif dan efisien oleh pemimpin dalam aspek 

perolehan, mempertahankan serta pengembangan individu pekerja seara 

kapasitas atau mutu serta jumlah sebagai salah satu tujuan organisasi. 

Sedangkan Armstrong (2006:1) menyatakan bahwa manajemen individu 

pegawai merupakan pengelolaan aset berwujud yaitu pekerja secara 

individu dan kolektif organisasi dengan memanfaatkan metode strategis 
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dan harmonis  untuk memperoleh capaian hasil yang sesuai dengan 

ketetapan organisasi. 

Berdasarkan berbagai definisi tersebut, maka dapat disimpulkan 

bahwa manajemen individu pekerja menunjukkan pendayagunaan sumber 

daya pekerja secara efektif dan efisien melalui proses-proses program 

perekrutan, pertahanan serta pengembangan tenaga kerja yang berimbas 

pada capaian visi dan misi perusahaan.  

Selain itu juga menunjukkan bahwa manajemen pekerja menjadi 

faktor esensial pokok dalam rangka mencapai tujuan organisasi, berbagai 

studi empiris telah dilaksanakan dalam memproyeksikan hubungan 

manajemen individu pekerja terhadap capaian organisasi.  Purcell et al 

(2003) dalam Armstrong (2006:24) mengemukakan bahwa sumber daya 

pekerja memberikan sumbangsih dengan kepemimpinannya terhadap: 

1. Pengemangan dan keberhasilan pelaksanaan prakik kerja dengan 

capaian hasil tinggi, yang berkaitan dengan pengembangan individu, 

seleksi dan rekrutmen, desain kerja, manajemen talenta, serta sistem 

penghargaan. 

2. Pencetusan serta penanaman nilai-nilai serta visi organisasi terhadap 

individu. 

3. Pengembangan psikologis positif dan wadah dalam upaya peningkatan 

dorongan diri serta komitmen organisasi. 

4. Implementasi pemenuhan kebutuhan dan lingkungan kerja positif bagi 

individu pekerja. 

5. Kebijakan dan praktik sumber daya pekerja dalam proses penyediaan 

dorongan dan wadah saran bagi lini manajer. 
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6. Manajemen perubahan yang efektif. 

Berbagai peran sumber daya pekerja yang selanjutnya akan 

menguraikan praktik manajemen sumber daya pekerja (MSDM) yang 

dijadikan sebagai aktivitas primer secara fungsional dalam upaya 

pencapaian tujuan organisasi (Noor, 2018:3) yaitu sebagai berikut: 

1. Perencanaan SDM (Human Resource Planning) yang berkaitan 

dengan perencanaan kebutuhan SDM jangka panjang untuk 

memastikan organisasi memiliki jumlah dan jenis karyawan yang 

diperlukan. 

2. Pengadaan (Recruitment) berkaitan dengan mencari, menarik, dan 

memilih karyawan baru sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

3. Pengembangan (Training and Development) berkaitan dengan aktivitas 

memberikan pelatihan dan pengembangan karyawan agar mereka 

memiliki keterampilan yang diperlukan untuk pekerjaan mereka dan 

dapat berkembang secara profesional. 

4. Kompensasi (Compensation) yang berkaitan dengan sistem kebijakan 

penggajian, insentif, dan manajemen penghargaan untuk memotivasi 

dan mempertahankan karyawan. 

5. Pengintegrasian (Integration) merupakan proses pemastian bahwa 

pekerja baru terintegrasi dengan baik ke dalam organisasi dan budaya 

kerja yang ada. 

6. Pemeliharaan (Maintenance) berkaitan dengan proses penjagaan 

kesejahteraan dan kepuasan karyawan, serta mengatasi masalah dan 

konflik yang mungkin muncul. 
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Pendekatan ini akan membantu organisasi untuk mengelola 

sumber daya pekerja secara efisien dan efektif, optimalisasi capaian hasil 

kerja pekerja, dan mencapai tujuan bisnis mereka.  

 

2.1.2 Kepemimpinan Transformasional  

Kepemimpinan memainkan peran esensial dalam kesejahteraan 

dan tingkat efektivitas upaya yang dilaksanakan oleh organisasi maupun 

individu sehingga memiliki capaian tujuan yang dimaksudkan oleh 

organisasi tercapai. Gibson et al (2011:314) mengemukakan bahwa 

kepemimpinan sebagai upaya dalam memanfaatkan peran dan 

pengaruhnya dalam memberikan dorongan terhadap individu dan 

kelompok untuk  mencapai tujuan.  

Sejalan dengan hal tersebut, Robbins & Judge (2022:218) 

mengemukakan bahwa serangkaian pemberian atau aktivitas yang mampu 

memberikan dampak baik secara psikologis suatu kelompok sehingga 

mampu mencapai visi dan serangkaian tujuan entitas bisnis disebut 

sebagai kepemimpinan. 

Kepemimpinan dalam entitas bisnis dapat diinterpretasikan sebagai 

suatu proses pengarahan dan pengaruhnya terhadap kegiatan individu 

yang juga erat kaitannya dengan proses komunikasi dan kapabilitas dalam 

memberikan dorongan terhadap seorang individu dimana seorang 

pemimpin harus mampu menginspirasi pengikutnya melalui komunikasi 

yang efektif sehingga pekerja atau individu dapat melaksanakan tindakan 

yang sesuai dengan keinginan organisasi (Mukherjee, 2014:89). 
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Berdasarkan berbagai definisi tersebut memberikan interpretasi 

bahwa kepemimpinan memiliki dua komponen atau elemen yaitu 

pemanfaatan pemberian karisma dari pengaruhnya serta keterlibatan 

interpersonal, sedangkan elemen kedua berkaitan dengan peranan 

pemimpin menjadi agen perubahan dengan fokus capaian tujuan baik 

individu, kelompok maupun organisasi secara keseluruhan.  

Oleh karena itu, kepemimpinan yang efektif berhubungan erat 

dengan pencapaian hasil secara individu, kelompok dan organisasi melalui 

pengaruh (motivasi), kapabilitas serta kepribadiannya terhadap pekerja. 

Efektivitas pemimpin dapat ditinjau melalui selain berdasarkan capaian 

hasil organisasi juga dapat ditinjau berdasarkan kepuasan yang diperoleh 

dari total pengalaman kerja seorang individu (Gibson et al, 2011).  

 

 

Gambar 3. Framework for Studying Leadership 

Ditinjau berdasarkan gambar diatas, berbagai istilah dan 

konseptual mengenai ciri, gaya kepemimpinan, variabel situasional dalam 

menghasilkan efisiensi dan efektivitas. Salah satu perilaku kepemimpinan 

dalam mencapai tingkat efektivitas baik produksi, kualitas, efisiensi, 
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fleksibilitas, kepuasan, daya unggul, pengembangan serta bertahan 

melalui gaya kepemimpinan transformasional.  

Kepemimpinan transformasional menurut Krishnan dalam Money 

(2017:136) merujuk pada kapabilitas seorang pemimpin dalam 

memberikan dorongan serta kapabilitas dalam menginspirasi individu 

maupun kelompok dalam mengubah persepsi, ekspektasi dan motivasinya 

agar menghasilkan capaian lebih dari apa yang diberikan menuju tujuan 

bersama.  

Sejalan dengan hal tersebut, kepemimpinan transformasional ialah 

suatu kapasitas untuk menginspirasi dan memotivasi pengikut untuk 

mencapai hasil yang lebih besar dari yang direncanakan semula sebagai 

upaya dan bentuk penghargaan terhadap pihak internal (Gibson et al, 

2022).  

Sejalan dengan hal tersebut Hilton, Madilo & Arkorful (2022:5) 

menyatakan bahwa pemimpin dengan gaya transformasional sebagai 

individu yang membantu dalam peningkatan kesadaran nilai hasil yang 

diinginkan organisasi dan diri pekerja serta metode yang dapat 

dimanfaatkan dalam mencapai hasil tersebut. 

Eliyana & Ma’arif (2019) yang mengemukakan bahwa melalui 

kepemimpinan transformasional tidak hanya dapat mengontrol perubahan 

internal tetapi juga dapat memberikan kontrol terhadap perubahan pada 

faktor eksternal yang ada pada setiap individu dalam organisasi sehingga 

visi organisasi dapat dicapai. Selain itu, tujuan dari organisasi dapat 

terpenuhi ketika pemimpin dapat memberikan motivasi terhadap 
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karyawannya untuk bekerja lebih dari yang diharapkan sehingga volume 

produksi dapat berkembang. 

Sedangkan Bass (1999:11) menjelaskan bahwa kepemimpinan 

transformasional merujuk pada proses menggerakkan individu pekerja 

melampaui kepentingan pribadi dengan melalui karisma, inspirasi, 

rangsangan intelektual, serta pertimbangan individu yang akan berdampak 

pada tingkat kepedulian atas capaian individu, aktualisasi diri, dan 

kesejahteraan rekan kerja dan organisasi. Sehingga indikator 

kepemimpinan transformasional diuraikan dengan memproyeksikan lima 

faktor sebagai berikut: 

1. Charisma, dimana pemimpin memiliki kapabilitas dalam menanamkan 

nilai, rasa hormat, dan kebanggannya serta untuk mengartikulasikan 

visi (komunikasi). 

2. Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasional), dimana pemimpin 

memberikan motivasi dan inspirasi dengan penyediaan makna dan 

tantangan terhadap pekerjaannya. Selain itu pemimpin juga 

membangun hubungan dengan bawahannya melalui komunikasi yang 

interaktif untuk dapat melihat masa depan yang lebih baik melalui 

proses mengkomunikasikan harapan, serta komitmen terhadap visi 

dan tujuan organisasi. 

3. Individual attention, dimana pemimpin memperhatikan pertumbuhan 

masing-masing individu pekerja dengan melihat berbagai kebutuhan 

pekerja dan menugaskan berbagai proyek. 

4. Intellectual stimulation, dimana peranan pemimpin dalam pengikutnya 

yaitu membantu individu pekerja untuk memikirkan kembali suatu 
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strategi rasional untuk memeriksa keadaan atau situasi dengan tujuan 

memberikan dorongan menuju pekerja yang kreatif. 

 

2.1.3 Kompetensi  

  Kompetensi merupakan seperangkat kapabilitas minimum yang 

diperlukan dalam pelaksanaan tugas pokok dan fungsinya secara 

maksimal dalam suatu organisasi yang berasal dari pengetahuan, 

keterampilan dan nilai fundamental yang tercermin pada bagaimana 

seorang individu bertindak dan berpikir (Novauli, 2015:48). 

  Selain itu, kompetensi sebagai instrumen intelegen dengan penuh 

tanggung jawab yang harus dimiliki oleh seorang sebagai syarat dalam 

melihat kecakapan dan kapabilitas dalam pelaksanaan pekerjaannya yang 

digambarkan melalui ketepatan, kecakapan, dan keberhasilan bertindak 

yang kebenarannya dapat dilihat dari berbagai sudut pandang ilmu 

pengetahuan, etika, maupun teknologi. Oleh karena itu, kompetensi akan 

memberikan gambaran mengenai kinerja seorang individu pada suatu 

organisasi (Pudjosumedi et al, 2013:78). 

  Sedangkan menurut, Kamal (2019:19) mengemukakan bahwa 

kompetensi guru merupakan bauran berbagai kapabilitas seperti instrumen 

pengetahuan, perilaku dan keterampilan yang harus didalami dan dikuasai 

oleh tenaga pendidik dalam melaksanakan tugasnya. Sehingga dengan 

kompetensi guru akan membuat seorang guru dapat bekerja secara efektif 

dan efisien yang kemudian akan berdampak dan terintegrasi terhadap 

capaian kinerjanya. 
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  Kompetensi guru akan memberikan gambaran pada dua konteks 

yaitu sebagai instrumen atau pengukuran kapabilitas dari pelaksanaan dan 

perbuatan yang dapat diukur, konteks berikutnya yaitu kognitif, afektif dan 

psikomotorik tenaga pendidik dalam pelaksanaan pengajaran dan proses 

pendidikan secara utuh (Nurjan, 2015:29).  

  Dengan demikian, seorang tenaga pendidik dalam mewujudkan 

fundamental dalam sistem pendidikan nasional bahwa harus memiliki 

kapabilitas atau kompetensi sebagai agen pembelajaran yang 

berkewajiban dalam menciptakan suasana pendidikan yang bermakna, 

komitmen secara profesional dalam pengembangan kualitas pendidikan 

serta memberi teladan dan menjaga nama baik profesi dan lembaga. 

  Kunandar (2007:55) mengemukakan bahwa kompetensi yang 

harus dimiliki oleh seorang tenaga pendidik meliputi kompetensi: 

1. Penyusunan rencana pembelajaran. 

2. Pelaksanaan interaksi belajar mengajar. 

3. Penilaian prestasi belajar. 

4. Tindak lanjut hasil penilaian peserta didik. 

5. Pengembangan profesi. 

6. Pemahaman wawasan pendidikan. 

7. Penguasaan bahan kajian akademik.  

 Berdasarkan peraturan Menteri Pendidikan Nasional Republik 

Indonesia Nomor 16 Tahun 2007 tentang standar kompetensi yang harus 

dimiliki oleh seorang tenaga pendidik adalah kompetensi pedagogik, 

kepribadian, profesional dan sosial yang didapatkan melalui pendidikan 

profesi. Uraian indikator kompetensi tenaga pendidik sebagai berikut: 
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1. Kompetensi pedagogik yang meliputi pemahaman dan 

pengembangan terhadap tenaga pendidik yang dimanfaatkan dalam 

mengaktualisasikan berbagai potensi yang dimiliki oleh peserta didik. 

2. Kompetensi kepribadian yang memberikan teladan bagi peserta didik 

dan berakhlak mulia yang tercermin dalam kepribadian yang 

berwibawa, stabil, dewasa, arif, dan mantap. 

3. Kompetensi profesional yang menunjukkan kapabilitas dalam 

penguasaan secara mendalam atas materi, kurikulum dan substansi 

keilmuan yang membawahi bidang keilmuannya. Selain itu, kapabilitas 

tenaga pendidik dalam penguasaan metodologi keilmuan dan 

strukturnya. 

4. Kompetensi sosial merupakan kapabilitas tenaga pendidik dalam 

berinteraksi dan berkomunikasi secara efektif dengan peserta didik, 

rekan kerja, orang tua/wali peserta didik, tenaga kependidikan, serta 

masyarakat sekitar. 

  

2.1.4 Kepuasan Kerja 

  Kepuasan kerja yang dikemukakan oleh Mathis & Jackson dalam 

Alam et al (2023:5163) merupakan suatu perilaku umum terhadap tugas 

dan tanggung jawab yang diemban dalam organisasi sebagai perbedaan 

antara apa yang diyakini seharusnya imbal hasil diperoleh seorang individu 

dengan jumlah imbalan yang diterima pekerjaannya dari organisasi yang 

bersangkutan. 

  Sedangkan menurut Judge et al., (2020:394) menginterpretasikan 

bahwa kepuasan kerja memberikan gambaran keadaan psikologis 
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emosional secara positif atau menyenangkan mencakup aspek kognitif, 

afektif, dan perilaku yang didasarkan pada penilaian capaian kerja serta 

pengalamannya dalam bekerja dan non kerja. Kepuasan kerja secara 

bertahap didasarkan pada cerminan perasaan dan emosi terhadap 

pekerjaan yang selanjutnya dieksplorasi berdasarkan aspek kognitif 

meliputi kesadaran, persepsi, penalaran, penilaian (Zhu, 2013). 

  Kepuasan kerja yang ditinjau berdasarkan afektif positif 

menunjukkan keadaan rasional dan logis terhadap kondisi kerja dan 

memiliki dampak terhadap sifat pekerjaan, peluang pengembangan dan 

hasil kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan 

perasaan individu yang tentang kesejahteraan pribadi dan atas suatu 

pekerjaan yang diperoleh melalui evaluasi pekerjaan dan non pekerjaan. 

  Menurut Gibson et al (2012:106) bahwa  kepuasan kerja memiliki 

hubungan yang kuat dengan kinerja dan tingkat turnover karyawan pada 

suatu organisasi dimana ketidakpuasan seorang individu pekerja terhadap 

pekerjaan yang dijalankan akan membuat karyawan menimbulkan 

disfungsional, tidak hadiran, serta berkurangnya motivasi dan dorongan 

seorang pekerja yang akan berdampak pada penurunan kinerja karyawan 

dan organisasi secara keseluruhan.  

  Tingkat kepuasan individu terhadap pekerjaan yang dimiliki juga 

memberikan dampak terhadap keluaran yang dihasilkan oleh individu 

pekerja seperti kinerja karyawan, perilaku organisasi kewarganegaraan, 

kepuasan pelanggan serta kepuasan hidup (Robbins & Judge, 2022:71) 

yang diuraikan sebagai berikut: 
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1. Job performance, dimana individu pekerja dengan kepuasan yang 

tinggi akan berkinerja lebih baik dan memiliki kecenderungan bekerja 

lebih efektif dibandingkan dengan individu pekerja dengan kepuasan 

rendah. 

2. Organizational citizenship behavior (OCB), bahwa salah satu dampak 

dari kepuasan kerja ialah kepercayaan dan hubungan rekan kerja yang 

positif akan mendorong pekerja terlibat dalam hubungan OCB.  

3. Customer satisfaction, Perusahaan yang memperhatikan kepuasan 

kerja karyawan cenderung menghasilkan pengalaman pelanggan 

yang lebih baik, yang dapat meningkatkan loyalitas, pertumbuhan, dan 

kesuksesan jangka panjang. 

4. Life satisfaction, dimana seseorang merasa puas dengan 

pekerjaannya, mereka cenderung mengalami tingkat kepuasan hidup 

yang lebih tinggi. Ini disebabkan oleh beberapa faktor, termasuk 

adanya keterlibatan dalam pekerjaan yang memenuhi, pengakuan 

atas pencapaian, hubungan yang baik dengan rekan kerja, dan 

kesempatan untuk mengembangkan keterampilan dan karir. 

  Berdasarkan hal tersebut diatas, maka perusahaan yang berusaha 

menjaga kepuasan kerja akan menghasilkan peningkatan sikap karyawan 

secara positif yang akan mengarahkan individu pekerja pada efektivitas 

organisasi yang lebih besar, kepuasan pelanggan yang lebih tinggi serta 

peningkatan keuntungan yang diterima oleh organisasi.  

  Indikator dalam pengukuran kepuasan kerja oleh (Aziri, 2011:83) 

diuraikan menjadi lima faktor yaitu the nature of work, compensation and 
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benefit, attitudes and supervisors, relations with co-workers, and 

opportunities for promotion. 

1. The Nature of Work (Sifat Pekerjaan): Ini mencakup aspek-aspek 

seperti tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan. 

Jika pekerjaan mereka menantang, bermakna, dan memungkinkan 

mereka untuk menggunakan keterampilan mereka, karyawan 

cenderung lebih puas. Pekerjaan yang monoton atau tidak 

memuaskan dapat menurunkan kepuasan kerja. 

2. Compensation and Benefits (Kompensasi dan Manfaat): Tingkat upah 

atau gaji, paket manfaat, bonus, dan insentif lainnya adalah faktor 

penting dalam kepuasan kerja. Karyawan yang merasa mereka 

dihargai dengan baik secara finansial cenderung lebih puas. 

3. Attitudes toward Supervisors (Sikap terhadap Atasan): Hubungan yang 

positif dengan atasan dapat meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan 

yang merasa didukung, dihargai, dan memiliki komunikasi yang baik 

dengan atasan cenderung lebih puas. 

4. Relations with Co-workers (Hubungan dengan Rekan Kerja): Interaksi 

yang baik dan hubungan yang sehat dengan rekan kerja juga berperan 

penting dalam kepuasan kerja. Karyawan yang merasa mereka 

memiliki dukungan dan kerjasama yang baik dengan rekan kerja 

cenderung lebih puas. 

5. Opportunities for Promotion (Peluang untuk Promosi): Karyawan 

sering menginginkan peluang untuk pertumbuhan karir. Jika mereka 

merasa ada kesempatan untuk promosi atau pengembangan karir di 
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perusahaan, ini dapat meningkatkan kepuasan kerja. Sebaliknya, 

kurangnya peluang tersebut dapat mengurangi kepuasan. 

 

2.1.5 Komitmen Organisasi 

 Dependensi emosional dan kepercayaan atas nilai-nilai yang 

diterapkan oleh entitas bisnis merupakan standar fundamental dalam 

komitmen karyawan. Kecenderungan pekerja untuk tidak terlibat dalam 

turn-over ditunjukkan melalui komitmen terhadap organisasi yang tinggi. 

Komitmen organisasi yang ditinjau oleh Liou (2008:118) menyatakan 

bahwa komitmen ditunjukkan dengan kegigihan seorang individu pekerja 

dalam melakukan pengabdian dalam rangka capaian positif organisasi, 

yang dibuktikan dengan pengorbanan waktu pribadi pekerja untuk kegiatan 

organisasi.  

 Konsep yang dikemukakan oleh Callado, Teixeira & Lucas (2023:2) 

bahwa komitmen organisasi merupakan kekuatan relatif dari identifikasi 

dan keterlibatan seorang pekerja atau individu dalam organisasi dengan 

karakteristik keyakinan yang kuat atas tujuan dan nilai, serta mengerahkan 

segala daya yang kuat serta keinginan untuk terus bekerja dan terlibat 

dalam aktivitas organisasi.  

 Sejalan dengan hal tersebut, Bland, William & Albertson (2021:1) 

mendefinisikan komitmen organisasi sebagai keadaan psikologis dengan 

keterikatan emosional dengan organisasi yang karakteristik pekerja yang 

menyebabkan berkurangnya turn over karyawan, berkinerja pada tingkat 

yang lebih tinggi serta inovatif dan bersedia bekerja lebih ekstra. 
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 Berdasarkan berbagai definisi diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwa komitmen organisasi merupakan keadaan emosional suatu pekerja 

untuk terus memberikan hasil positif dan tetap berada pada organisasinya.  

 Tett & Meyer (1993) menyatakan bahwa komitmen organisasi 

ditinjau berdasarkan dimensi dan indikator afektif, kontinyuitas, dan 

normatif yang diuraikan sebagai berikut: 

1. Komitmen Afektif (Affective Commitment) yaitu tingkat komitmen 

individu terhadap organisasi karena mereka merasa terikat secara 

emosional dan memiliki rasa kepuasan terhadap pekerjaan dan 

lingkungan kerja mereka. 

2. Komitmen Kontinyu (Continuance Commitment) yang merujuk pada 

tingkat komitmen individu terhadap organisasi karena mereka merasa 

bahwa pindah ke organisasi lain akan menghasilkan konsekuensi yang 

negatif, seperti kehilangan manfaat atau investasi waktu yang telah 

diberikan. 

3. Komitmen Normatif (Normative Commitment) yaitu tingkat komitmen 

individu terhadap organisasi karena mereka merasa bahwa mereka 

memiliki kewajiban moral atau etika untuk tetap bersama organisasi, 

terlepas dari faktor-faktor lainnya. 

 

2.1.6 Kinerja Guru 

  Kinerja secara umum diinterpretasikan sebagai capaian prestasi 

kerja seorang individu dalam melaksanakan fungsionalnya dalam suatu 

organisasi baik secara jumlah maupun mutu (Silaen, 2021:2). Sedangkan 

menurut Veithzal dalam (Huseno, 2016:86) mengemukakan bahwa kinerja 
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sebagai hasil hubungan antara usaha, kapabilitas, dan pandangannya 

terhadap tanggung jawab yang dijalankan yang menciptakan capaian mutu 

yang sesuai dengan tujuan organisasi.    

  Kinerja guru merupakan gambaran kapabilitas tenaga pendidik 

dalam melaksanakan keseluruhan proses implementasi kapasitasnya 

dalam pengajaran, pembimbingan peserta didik serta pelaksanaan 

tanggung jawab tambahan yang searah dengan visi dan misi lembaga 

pendidikan. Menurut Undang-Undang No. 14 Tahun 2005 pada Bab IV 

Pasal 20 (a) tentang Guru dan Dosen menyatakan bahwa standarisasi 

capaian prestasi kerja pendidik dalam melaksanakan tanggung jawab 

profesionalismenya diwajibkan melakukan perencanaan dan aktivitas 

pembelajaran yang bernilai kualitas tinggi serta menilai dan melaksanakan 

evaluasi hasil belajar peserta didik.  

  Dengan demikian kinerja guru tidak hanya memberikan gambaran 

kualitas dan kuantitas seorang individu tenaga pengajar tetapi juga 

memberikan gambaran hasil mutu yang diberikan terhadap peserta didik. 

Oleh karena itu, pengukuran terhadap kinerja guru penting dilaksanakan 

oleh suatu lembaga pendidikan karena memegang peranan yang esensial 

selain dalam prestasi individu juga dalam menjamin mutu layanan 

pendidikan yang diberikan organisasi.  

  Penilaian kinerja tenaga pendidik dibutuhkan perumusan standar 

prestasi dengan melakukan perbandingan antara capaian dan apa yang 

diharapkan dari organisasi itu sendiri yang mencakup kualitas dalam 

proses pelaksanaan tanggung jawabnya (Gunawan, Ibrahim & 

Almukarramah, 2018:49) yang diuraikan sebagai berikut: 
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1. Bekerja bersama siswa secara individual. 

2. Tahapan persiapan dan perancangan pembelajaran. 

3. Pemanfaatan media instruksional. 

4. Keterlibatan peserta didik dalam berbagai pengalaman pendidikan. 

5. Kepemimpinan yang aktif oleh tenaga pendidik.    

  Sedangkan menurut Wahab & Umiarso (2011:122) dalam membagi 

pengukuran kinerja tenaga pendidik ke dalam lima dimensi yang diuraikan 

sebagai berikut: 

1. Kapabilitas tenaga pendidik terhadap pembuatan rancangan 

pembelajaran. 

2. Penguasaan materi pembelajaran. 

3. Penguasaan strategi dan metode pembelajaran.  

4. Kapabilitas pengelolaan kelas. 

5. Kapabilitas pelaksanaan penilaian dan evaluasi.  

Selain itu, Robbins (2022:260) yang secara umum melaksanakan 

pengukuran kinerja seorang individu melalui indikator sebagai berikut: 

1. Kualitas Kerja, mengacu pada sejauh mana seorang karyawan (tenaga 

pendidik) melakukan pekerjaannya dengan baik dan berkomitmen 

terhadap standar yang ditetapkan. Ini mencakup kemampuan guru 

untuk memberikan pengajaran yang berkualitas, memahami materi 

ajar, dan menjalankan tugasnya dengan baik. 

2. Kuantitas, merujuk pada jumlah pekerjaan atau tugas yang 

diselesaikan oleh seorang karyawan (tenaga pendidik). Ini bisa berarti 

jumlah materi yang diajarkan, jumlah kegiatan ekstrakurikuler yang 
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diawasi, atau jumlah siswa yang mendapatkan perhatian individual dari 

guru.  

3. Ketepatan waktu, mencerminkan kemampuan guru untuk 

menyelesaikan tugas atau memberikan layanan pendidikan sesuai 

dengan tenggat waktu yang ditetapkan. Guru yang dapat mengelola 

waktu dengan baik dan menghormati jadwal pelajaran akan 

berkontribusi positif terhadap proses pembelajaran. 

4. Efektivitas, mengukur sejauh mana guru dapat mencapai tujuan 

pendidikan dan hasil yang diinginkan dalam proses pembelajaran. 

Guru yang efektif dapat menginspirasi dan memotivasi siswa untuk 

belajar, mengukur kemajuan siswa dengan baik, dan mengidentifikasi 

metode pengajaran yang efektif. 

5. Kemandirian merujuk pada kemampuan guru untuk bekerja secara 

mandiri dalam perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi pembelajaran. 

Guru yang mandiri mampu mengambil inisiatif dalam pengembangan 

kurikulum, pemilihan metode pengajaran yang sesuai, dan 

pengambilan keputusan terkait dengan kegiatan pembelajaran. 

 

2.2   Penelitian Terdahulu 

Pada bagian ini, studi empiris terdahulu dimanfaatkan dalam 

menunjukkan orisinalitas dari studi ini serta sebagai serta sebagai upaya 

penulis dalam mencari perbandingan dan sumber inspirasi baru dalam 

membangun kajian empiris dan literatur dalam penelitian ini  yang diuraikan 

sebagai berikut: 
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Tabel 3. Penelitian Terdahulu. 

Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja 

Elhanaf
y et al., 
(2022)  

Egyptian 
Journal of 
Health 
Care 

Mangers' 
leadership 
style and 
its 
associatio
n to their 
staff 
nurses' job 
satisfactio
n.  

Dependen 
Kepuasan 
Kerja 
 
Independe
n: 
Gaya 
Kepemimpi
nan 
 
Intervenin
g: 
- 

RegresiSed
erhana 
(SPSS) 

a. Kepemim
pinan 
transform
asional 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kepuasa
n kerja 

b. Kepemim
pinan 
transaksi
onal 
berpenga
ruh 
negatif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kepuasa
n kerja 

Dananja
ya et al., 
(2021) 

Proceedin
gs of the 
1st Paris 
Van Java 
Internation
al Seminar 
on Health, 
Economics
, Social 
Science 
and 
Humanities 

The effect 
of 
transforma
tional 
leadership 
and 
reward 
towards 
job 
performan
ce of 
counter 
transnatio
nal 

Dependen
: 
Kinerja 
 
Independe
n: 
Kepemimpi
nan 
Transform
asional, 
Reward,  
 
Intervenin
g:  

SEM-PLS 
(Smart 
PLS) 

a. Kepemim
pinan 
transform
asional 
dan 
reward 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja. 

b. Kepemim
pinan 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

organized 
crime task 
force of 
bali region 
police 
through 
felt 
accountabi
lity and job 
satisfactio
n as 
mediating 
variables.  

felt 
accountabil
ity, 
Kepuasan 
Kerja 

transform
asional 
dan 
reward 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kepuasa
n kerja. 

c. Kepemim
pinan 
transform
asional 
dan 
reward 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
melalui 
felt 
accounta
bility dan 
kepuasa
n kerja. 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja 

Umamy 
(2021)  

Internation
al Journal 
of 
Manageme
nt, 
Entreprene
urship, 
Social 
Science 

The role of 
job 
satisfactio
n in 
mediating 
the effect 
of 
competenc
y and 

Dependen
: 
Kinerja 
Pendidikan 
 
Independe
n: 
Kompetens
i, 

SEM PLS 
(Smart 
PLS) 

a. Kompete
nsi dan 
Preceive
d 
organizat
ional 
support 
berpenga
ruh positif 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

and 
Humanities 

perceived 
organizatio
nal support 
on 
education 
performan
ce: an 
evidence 
from the 
muhamma
diyah 
university 
of jember, 
indonesia.  

Preceived 
Organizati
onal 
Support 
 
Intervenin
g: 
Kepuasan 
Kerja 

dan 
signifikan 
terhadap 
kepuasa
n kerja 
dan 
kinerja 
pendidika
n. 

b. Kompete
nsi dan 
Preceive
d 
Organiza
tional 
Support 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pendidika
n melalui 
kepuasa
n kerja 

Supriya
nto et al. 
(2021) 

Journal of 
Asian 
Multicultur
al 
Research 
for 
Economy 
and 
Manageme
nt Stud 

The 
relationshi
p between 
competenc
e and job 
satisfactio
n on the 
performan
ce of 
private 
madrasah 
tsanawiya
h teachers 
in the city 

Dependen
: 
Kinerja 
Madrasah 
 
Independe
n: 
Kompetens
i, 
Kepuasan 
Kerja 
 
Intervening
: 

Amos 21 a. Kompete
nsi dan 
kepuasa
n kerja 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
guru dan 
kinerja 
madrasa
h 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

of 
surabaya.  

Kinerja 
Guru 

b. Kompete
nsi dan 
kepuasa
n kerja 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
madrasa
h melalui 
kinerja 
guru. 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen  

Ausat et 
al., 2022 

Journal 
Leadership 
Organizati
on 

Effect of 
Transform
ational 
Leadershi
p on 
Organizati
onal 
Commitme
nt and 
Work 
Performan
ce 

Dependen
: 
Kinerja 
 
Independe
n: 
Kepemimpi
nan 
Transform
asional 
 
Intervenin
g: 
Komitmen 
Organisasi 

SEM PLS 
(Smart 
PLS) 

a. Kepemim
pinan 
transform
asional 
berpenga
ruh 
terhadap 
komitme
n 
organisa
sional 
dan 
kinerja 
karyawan
. 

b. Komitme
n 
organisa
si 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

terhadap 
kinerja. 

c. Kepemim
pinan 
transform
asional 
tidak 
berpenga
ruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
melalui 
komitme
n. 

Putri & 
Meria, 
2022 

Iaic 
Transactio
ns on 
Sustainabl
e Digital 
Innovati 

The effect 
of 
transforma
tional 
leadership 
on 
employee 
performan
ce through 
job 
satisfactio
n and 
organizatio
nal 
commitme
nt.  

Dependen
: 
Kinerja 
 
Independe
n: 
Kepemimpi
nan 
Transform
asional 
 
Intervenin
g: 
Kepuasan 
Kerja dan 
Komitmen 

SEM PLS 
(Smart 
PLS) 

a. Kepemim
pinan 
Transfor
masional 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja, 
kepuasa
n kerja, 
dan 
komitme
n. 

b. Kepuasa
n kerja 
dan 
komitme
n 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

terhadap 
kinerja 

c. Kepemim
pinan 
transform
asional 
berpenga
ruh 
terhadap 
kinerja 
melalui 
kepuasa
n kerja 
dan 
komitme
n. 

Pengaruh Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi 

Mainard
es 
(2024)  

Internation
al Journal 
of Public 
Leadership 

Competen
cies of the 
public 
servant 
and their 
impacts: a 
study in 
brazil.  

Dependen
: 
Komitmen 
Organisasi 
 
Independe
n: 
Kompetens
i 
 
Intervenin
g: 
Kepuasan 
Kerja 
 

Confirmator
y 
Component 
Analysis 
(SEM PLS) 

a. Kompete
nsi 
berpenga
ruh 
komitme
n dan 
kepuasa
n kerja. 

b. Kepuasa
n kerja 
berpenga
ruh 
terhadap 
komitme
n. 

c. Kompete
nsi 
berpenga
ruh 
terhadap 
komitme
n melalui 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

kepuasa
n kerja. 

Aryani et 
al., 
(2021 

Asia 
Pacific 
Journal of 
Manageme
nt and 
Education 

The 
influence 
of 
organizatio
nal culture 
and 
competenc
e on 
employee 
performan
ce 
mediated 
by 
organizatio
nal 
commitme
nts in the 
procureme
nt of goods 
and 
services 
secretariat 
regency of 
karangase
m.  

Dependen
: 
Kinerja 
Karyawan 
 
Independe
n: 
Budaya 
Organisasi 
Kompetens
i 
 
Intervenin
g: 
Komitmen  

SEM PLS 
(Smart 
PLS) 

a. Budaya 
organisa
si dan 
kompete
nsi 
berpenga
ruh 
terhadap 
kinerja 
maupun 
komitme
n. 

b. Komitme
n 
organisa
si 
berpenga
ruh 
terhadap 
kinerja. 

c. Budaya 
organisa
si dan 
kompete
nsi 
berpenga
ruh 
terhadap 
kinerja 
melalui 
komitme
n. 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

Piedade 
(2021) 

Timor 
Leste 
Journal of 
Business 

The 
Influence 
of 
Transform

Dependen
: 
Kinerja 
 

SEM 
(Smart-PLS 
3.0) 

a. KT tidak 
berpenga
ruh 
signifikan 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

and 
Manageme
nt, 

ational 
Leadershi
p on 
Employee 
Performan
ce 
Through 
Work 
Climate 
and 
Organizati
onal 
Commitme
nt 

Independe
n: 
Transform
ational 
Leadership 
 
Intervenin
g: 
Work 
Climate 
Komitmen 
Organisasi 

terhadap 
kinerja. 

b. Iklim 
kerja dan 
komitme
n 
organisa
si 
memaink
an peran 
penuh 
dalam 
memedia
si 
pengaruh 
kepemim
pinan 
transform
asional 
terhadap 
kinerja 
karyawan
. 

Atmojo  
(2012) 

Internation
al 
Research 
of 
Business 
Studies  

The 
Influence 
of 
Transform
ational 
Leadershi
p on Job 
Satisfactio
n, 
Organizati
onal 
Commitme
nt, and 
Employee 
Performan
ce 

Dependen
: 
Kepuasan 
Kerja, 
Komitmen 
Organisasi, 
Kinerja 
 
Independe
n: 
Kepemimpi
nan 
Transform
asional 
 
Intervenin
g: 
- 

SEM- Amos 
Software 

a. Kepemim
pinan 
transform
asional 
signifikan 
mempen
garuhi 
kepuasa
n kerja. 

b. Kepemim
pinan 
transform
asional 
signifikan 
mempen
garuhi 
komitme
n 
organisa
si. 

c. Kepuasa
n kerja 
memiliki 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

pengaruh 
signifikan 
pada 
kinerja 
karyawan
. 

d. Komitme
n 
organisa
si 
signifikan 
mempen
garuhi 
kinerja 
karyawan
. 

Evitasari
, Thoyib 
&  
Rofiaty  
(2023) 

Internation
al Journal 
of 
Research 
in 
Business 
and Social 
Science, 

Mediating 
affective 
organizatio
nal 
commitme
nt and job 
satisfactio
n at 
SMEs 
family: the 
effect of 
transforma
tional 
leadership 
style on 
employee 
performan
ce 

Dependen
: 
Kinerja 
 
Independe
n: 
Kepemimpi
nan 
Transform
asional 
 
Intervenin
g: 
Komitmen 
Afektif, 
Kepuasan 
Kerja 

SEM PLS 
(Warp-PLS  
7) 

a. Kepemim
pinan 
transform
asional 
dapat 
meningk
atkan 
kinerja 
karyawan
, 
kepuasa
n kerja 
dan 
komitme
n afektif 
dalam 
bisnis 
keluarga 
yang 
bergerak 
di bidang 
konsultas
i sipil. 

b. Kepuasa
n kerja 
dan 
komitme
n afektif  
dapat 
meningk
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

atkan 
kinerja 
karyawan 
dalam 
perusaha
an 
keluarga 
yang 
bergerak 
di bidang 
konsultas
i sipil.  

c. Kepuasa
n kerja 
dan 
komitme
n 
organisa
si afektif 
dapat 
menjadi 
mediasi 
dalam 
hubunga
n antara 
gaya 
kepemim
pinan 
transform
asional 
dan 
kinerja 
karyawan
. 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja 

Riance 
(2019) 

Linguistic, 
English 
Education 
and Art 
(LEEA) 
Journal 

The 
Influence 
of 
Teachers 
Competen
ces and 
Organizati
onal 

Dependen
: 
Performan
ce  
 
Independe
n: 

Regresi 
Berganda 

a. Kompete
nsi guru 
berpenga
ruh 
terhadap 
kinerja  

b. Organiza
tional 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

Climate of 
English 
Performan
ce  

Teachers 
Competen
ce, 
Organizati
onal 
Climate 
 
Intervening
: 
- 

climate 
berpenga
ruh 
terhadap 
kinerja 

c. Secara 
simultan, 
kompete
nsi dan 
organizat
ional 
climate 
berpenga
ruh 
terhadap 
kinerja 

Wahyud
i, 
Qomaria
h & 
Sanosra 
(2022)  

Internation
al Journal 
of 
Manageme
nt Science 
and 
Information 
Technolog
y 

Analysis of 
the Effect 
of Teacher 
Competen
cy and 
Work 
Environme
nt on 
Teacher 
Performan
ce with 
Motivation 
as 
Intervenin
g Variable 
at Private 
Vocational 
School in 
Bondowos
o District 

Dependen
: 
Kinerja 
Guru 
 
Independe
n: 
Kompetens
i, 
Lingkunga
n Kerja 
 
Intervenin
g: 
Motivasi 

SEM PLS 
(Smart-
PLS) 

a. Kompete
nsi guru 
dan 
lingkunga
n kerja  
berdamp
ak positif 
dan 
signifikan 
pada 
motivasi 
kerja. 

b. Lingkung
an kerja 
juga 
memiliki 
dampak 
positif 
dan 
signifikan 
pada 
motivasi 
kerja. 

c. Kompete
nsi guru 
dan 
ingkunga
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

n kerja 
mempen
garuhi 
kinerja 
guru 
secara 
positif 
dan 
signifikan
. 

d. Motivasi 
kerja 
memiliki 
dampak 
positif 
dan 
signifikan 
pada 
kinerja 
guru. 

e. Terdapat 
pengaruh 
tidak 
langsung 
dari 
kompete
nsi guru 
dan 
lingkunga
n kerja 
pada 
kinerja 
guru 
melalui 
motivasi 
kerja, 
dengan 
nilai 
pengaruh 
tidak 
langsung 
yang 
lebih 
kecil dari 
pengaruh 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

langsung
. 

Suparti 
& 
Mubaro
k (2021) 

Jurnal PG-
PAUD 
Trunojoyo : 
Jurnal 
Pendidikan 
Dan 
Pembelaja
ran Anak 
Usia Dini 

The 
Influence 
of 
Profession
al And 
Pedagogic
al 
Competen
ce on 
Teacher 
Performan
ce 

Dependen
: 
Kinerja 
Guru 
 
Independe
n: 
Kompetens
i 
Profesional
, 
Kompetens
i 
Pedagogik 
 
Intervenin
g: 
- 

Regresi 
Berganda 

a. Kompete
nsi 
profesion
al 
berpenga
ruh 
terhadap 
kinerja 
guru 

b. Kompete
nsi 
pedagogi
k 
berpenga
ruh 
terhadap 
kinerja 
guru 

c. Kompete
nsi 
pedagogi
k dan 
profesion
al 
berpenga
ruh 
signifikan 
secara 
simultan 
terhadap 
kienrja 
guru 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Memon 
et al  
(2023) 

Sustainabil
ity 

Relationsh
ip between 
Job 
Satisfactio

Dependen
: 
Kinerja 
 

Analisis 
Regresi 
Berganda 

Kepuasan 
kerja 
memiliki 
keterikatan 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

n and 
Employee 
Performan
ce in the 
Constructi
on Industry 
of Pakistan 

Independe
n: 
Kepuasan 
Kerja 
 
Intervenin
g: 
- 

yang searah 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
pada industri 
konstruksi di 
Pakistan 

Mubaro
k, 
Lindaya
ni &  
Farizah  
(2021) 

In 
Proceedin
gs of the 
6th Global 
Conferenc
e on 
Business, 
Manageme
nt, and 
Entreprene
urship 
(GCBME 
2021) 

The 
Relationsh
ip between 
Job 
Satisfactio
n and 
Employee 
Performan
ce. 

Dependen
: 
Kinerja 
 
Independe
n: 
Kepuasan 
Kerja 
 
Intervenin
g: 
- 

Regresi 
Sederhana 

Kepuasan 
kerja 
memberikan 
dampak 
signifikan 
dan searah 
terhadap 
kinerja 
karyawan. 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja 

Hidayah 
&  
Tobing 
(2018) 

Internation
al Journal 
of Scientific 
and 
Technolog
y Research 

The 
influence 
of job 
satisfactio
n, 
motivation, 
and 
organizatio
nal 
commitme
nt to 
employee 
performan
ce 

Dependen
: 
Kinerja 
 
Independe
n: 
Kepuasan 
Kerja, 
Motivasi 
dan 
Komitmen 
 
Intervenin
g: 
- 

Regresi 
Berganda 

a. Kepuasa
n kerja 
tidak 
memiliki 
keterikat
an 
terhadap 
kinerja. 

b. Motivasi 
dan 
komitme
n 
organisa
si 
berpenga
ruh 
searah 
dan 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

signifikan 
terhadap 
kinerja. 

c. Secara 
simultan 
variabel 
kepuasa
n, 
motivasi 
dan 
komitme
n 
berpenga
ruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja. 

Limanta 
(2023) 

JENIUS 
(Jurnal 
Ilmiah 
Manajeme
n Sumber 
Daya 
Manusia) 

The Effect 
of 
Transform
ational 
Leadershi
p and 
Organizati
onal 
Commitme
nt on 
Employee 
Performan
ce through 
Organizati
onal 
Behavior 
as 
Intervenin
g 
Variables 

Dependen
: 
Kinerja 
 
Independe
n: 
Kepemimpi
nan 
Transform
asional, 
dan  
Komitmen 
 
Intervenin
g: 
OCB 

SEM PLS 
(Smart-
PLS) 

a. Ada 
pengaruh 
langsung 
dari 
kepemim
pinan 
transform
asional 
terhadap 
kinerja 
karyawan
. 

b. Terdapat 
pengaruh 
langsung 
dari 
kepemim
pinan 
transform
asional 
terhadap 
perilaku 
organisa
sional. 

c. Ada 
pengaruh 
langsung 
dari 
komitme
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

n 
organisa
si 
terhadap 
kinerja 
karyawan
. 

d. Terdapat 
pengaruh 
langsung 
dari 
komitme
n 
organisa
si 
terhadap 
perilaku 
organisa
sional. 

e. Terdapat 
pengaruh 
langsung 
dari 
perilaku 
organisa
sional 
terhadap 
kinerja 
karyawan
. 

f. Terdapat 
pengaruh 
kepemim
pinan 
transform
asional 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
melalui 
perilaku 
organisa
sional 
sebagai 
variabel 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

intervensi
. 

g. Terdapat 
pengaruh 
komitme
n 
organisa
si 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
melalui 
perilaku 
organisa
sional 
sebagai 
variabel 
intervensi
. 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap kinerja melalui 
Kepuasan Kerja 
Akbar et 
al (2022) 

Jurnal 
Manajeme
n, Bisnis 
Dan 
Organisasi 
(JUMBO) 

Pengaruh 
Gaya 
Kepemimp
inan 
Transform
asional 
terhadap 
Kinerja 
Anggota 
dengan 
dimediasi 
Iklim 
Organisasi 
dan 
Kepuasan 
Kerja 

Dependen
: 
Kinerja 
 
Independe
n: 
Kepemimpi
nan 
Transform
asional 
 
Intervenin
g: 
Iklim 
organisasi, 
Kepuasan 
kerja 

Partial 
Least 
Square 

a. Kepemim
pinan 
transform
asional 
berpenga
ruh 
positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kepuasa
n kerja 
anggota 
kepolisia
n resort 
kendari. 

b. Kepemim
pinan 
transform
asional 
berpenga
ruh 
positif 
dan 
signifikan 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

terhadap 
iklim 
organisa
si 
kepolisia
n resort 
kendari. 

c. Kepuasa
n kerja 
berpenga
ruh 
positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
anggota 
kepolisia
n resort 
kendari. 

d. Iklim 
organisa
si 
berpenga
ruh 
positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
anggota 
kepolisia
n resort 
kendari. 

e. Kepemim
pinan 
transform
asional 
berpenga
ruh 
positif 
dan tidak 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
anggota 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

kepolisia
n resort 
kendari. 

f. Kepemim
pinan 
transform
asional 
berpenga
ruh 
positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
anggota 
kepolisia
n resort 
kendari 
yang 
dimediasi 
kepuasa
n kerja 

g. Kepemim
pinan 
transform
asional 
berpenga
ruh 
positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
anggota 
kepolisia
n resort 
kendari 
yang 
dimediasi 
iklim 
organisa
si 

Djuraidi 
& Laily 
(2020) 

Jurnal 
Riset 
Ekonomi 
Dan Bisni 

Pengaruh 
Kepemimp
inan 
Transform

Dependen
: 

Partial 
Least 
Square dan 
Sobel Tes 

a. Kepemim
pinan 
Transfor
masional 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

asional 
terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
melalui 
Kepuasan 
Kerja 
sebagai 
Variabel 
Moderatin
g 

Kinerja 
Karyawan 
 
Independe
n: 
Kepemimpi
nan 
Transform
asional  
 
Moderatin
g: 
Kepuasan 
Kerja 
 

berpenga
ruh 
terhadap 
kinerja 
karyawan
.  

b. Kepemim
pinan 
Transfor
masional 
berpenga
ruh 
terhadap 
kepuasa
n kerja 
dan 
Kepuasa
n Kerja 
berpenga
ruh 
terhadap 
kinerja 
karywan. 

c.  Hasil uji 
Sobel 
menunju
kkan 
Kepuasa
n kerja 
mampu 
memedia
si 
pengaruh 
kepemim
pinan 
transform
asioanl 
terhadap 
kinerjaka
ryawan. 

Rachma
n, 
Sgijanto 
& 

European 
Journal of 
Business 
and 
Manageme
n 

The 
Influence 
of 
Transform
ational 
Leadershi

Dependen
: 
Kinerja 
Karyawan 
 

 a. Kepemim
pinan 
transform
asional 
memiliki 
pengaruh 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

Samsya
h (2020) 

p on the 
Performan
ce of 
Employee
s with 
Motivation 
and Job 
Satisfactio
n as 
Intervenin
g (A Study 
on the 
Office of 
the 
Departme
nt of 
Irrigation 
works in 
the District 
of 
Sidoarjo, 
Indonesia) 

Independe
n: 
Kepemimpi
nan 
Transform
asional 
 
Intervenin
g: 
Motivasi, 
Kepuasan 
Kerja 

positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
motivasi. 

b. Kepemim
pinan 
transform
asional 
memiliki 
pengaruh 
positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kepuasa
n kerja.  

c. Motivasi 
memiliki 
pengaruh 
negatif 
dan tidak 
signifikan 
terhadap 
kepuasa
n kerja.  

d. Motivasi 
memiliki 
pengaruh 
positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan
.  

e. Kepuasa
n kerja 
memiliki 
pengaruh 
positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

karyawan
.  

f. Kepemim
pinan 
transform
asional 
memiliki 
pengaruh 
positif 
namun 
tidak 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan
.  

g. Kepemim
pinan 
transform
asional 
terhadap 
kepuasa
n 
karyawan 
melalui 
motivasi 
memiliki 
pengaruh 
negatif 
dan tidak 
signifikan
.  

h. Kepemim
pinan 
transform
asional 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
melalui 
motivasi 
memiliki 
pengaruh 
positif 
dan 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

signifikan
.  

i. Kepemim
pinan 
transform
asional 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
melalui 
kepuasa
n kerja 
memiliki 
pengaruh 
positif 
dan 
signifikan
. 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap kinerja melalui 
Komitmen Organisasi 
Purwant
o et al 
(2021) 

Jurnal 
Ilmiah, 
Manajeme
n Sumber 
Daya 
Manusia 

Peran 
Organizati
onal 
Citizenship 
Behavior 
(OCB), 
Transform
ational and  
Digital 
Leadershi
p 
Terhadap 
Kinerja 
Melalui 
Mediasi 
Komitmen 
Organisasi 
Pada 
Family 
Business 

Dependen
: 
Kinerja 
 
Independe
n: 
OCB, 
Kepemimpi
nan  
Transform
asional dan 
Digital 
 
Intervenin
g: 
Komitmen 
Organisasi 

SEM PLS  
(Smart–
PLS 3.0) 

a. Keterikat
an OCB 
dan 
kepemim
pinan 
digital 
memiliki 
pengaruh 
searah 
dan 
signifikan 
terhadap 
faktor 
kinerja 
usaha. 

b. Faktor 
kepemim
pinan 
digital 
memiliki 
keterikat
an 
secara 
sarah, 
tetapi 
tidak 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

signifikan 
terhadap 
kinerja. 

c. Transfor
mational 
leadershi
p tidak 
berpenga
ruh 
secara 
signifikan 
terhadap 
variabel 
kinerja. 

d. OCB 
tidak 
berpenga
ruh 
secara 
signifikan 
terhadap 
variabel 
kinerja. 

e. Kepemim
pinan 
digital 
berpenga
ruh 
signifikan 
terhadap 
variabel 
kinerja. 

f. Transfor
mational 
leadershi
p 
berpenga
ruh 
signifikan 
terhadap 
variabel 
komitme
n 
organisa
si. 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

g. Komitme
n 
organisa
si tidak 
berpenga
ruh 
secara 
signifikan 
terhadap 
variabel 
kinerja. 

h. Pada 
hubunga
n tidak 
langsung
, 
disimpulk
an bahwa 
OCB 
tidak 
berpenga
ruh 
secara 
signifikan 
terhadap 
variabel 
kinerja 
melalui 
mediasi 
komitme
n 
organisa
si. 

i. Kepemim
pinan 
digital 
tidak 
berpenga
ruh 
secara 
signifikan 
terhadap 
variabel 
kinerja 
melalui 
mediasi 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

komitme
n 
organisa
si. 

j. Kepemim
pinan 
digital 
tidak 
berpenga
ruh 
secara 
signifikan 
terhadap 
variabel 
kinerja 
melalui 
komitme
n 
organisa
si. 

Chandra 
(2023) 

Ilmiah 
Wahana 
Pendidika 

Pengaruh 
Transform
ational 
Leadershi
p Dan 
Kepuasan 
Kerja 
Terhadap 
Organizati
onal 
Citizenship 
Behavior 
Melalui 
Komitmen 
Organisasi 
Sebagai 
Variabel 
Mediasi 
Pada Ypi. 
Ar-
Rohman 
Cibinong 

Dependen
: 
OCB 
 
Independe
n: 
Kepemimpi
nan 
Transform
asional, 
Kepuasan 
Kerja 
 
Intervenin
g: 
Komitmen 
Organisasi 

SEM – 
Amos 22.0 

a. Kepemim
pinan 
transform
asional 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
komitme
n 
organisa
si. 

b. Kepuasa
n kerja 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
komitme
n 
organisa
si. 

c. Komitme
n 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

Kab. 
Bogor 

organisa
si 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
Organiza
tional 
Citizensh
ip 
Behavior 
(OCB). 

d. Kepemim
pinan 
transform
asional 
tidak 
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
OCB. 

e. Kepuasa
n kerja 
tidak 
berpenga
ruh positif 
dan tidak 
signifikan 
terhadap 
OCB. 

f. Kepemim
pinan 
transform
asional 
tidak 
berpenga
ruh positif 
dan tidak 
signifikan 
terhadap 
OCB 
yang 
dimediasi 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

oleh 
komitme
n 
organisa
si. 

g. Kepuasa
n kerja 
tidak 
berpenga
ruh positif 
dan tidak 
signifikan 
terhadap 
OCB 
yang 
dimediasi 
oleh 
komitme
n 
organisa
si. 

Annisya
hfitri & 
Rizal 
(2023) 

 The Effect 
of 
Transform
ational 
Leadershi
p, Work 
Motivation, 
and Job 
Promotion 
on Job 
Satisfactio
n with 
Organizati
onal 
Commitme
nt as an 
Intervenin
g Variable 

Dependen
: 
Kepuasan 
Kerja 
 
Independe
n: 
Kepemimpi
nan 
Transform
asional, 
Motivasi, 
Job 
Promotion 
 
Intervenin
g: 
Komitmen 
Organisasi 

SEM PLS  
(Smart PLS 
3.0) 

a. Kepemim
pinan 
transform
asional, 
motivasi 
dan 
promosi  
berpenga
ruh positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kepuasa
n kerja  

b. kepemim
pinan 
transform
asional, 
motivasi 
dan 
promosi 
juga 
memiliki 
pengaruh 
positif 
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Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

dan 
signifikan 
terhadap 
komitme
n 
organisa
si Di PT. 
Pabrik 
Gula 
Candi 
Baru. 

h. Komitme
n 
organisa
si 
berperan 
sebagai 
variabel 
intervensi 
yang 
memoder
asi 
pengaruh 
kepemim
pinan 
transform
asional, 
motivasi 
kerja, 
dan 
promosi 
terhadap 
kepuasa
n kerja di 
PT. 
Pabrik 
Gula 
Candi 
Baru. 

Yodani 
& 
Rimadia
s (2022) 

Journal 
Ilmu 
Manajeme
n & 
Ekonomik 

The 
Influence 
of 
Transform
ational 
Leadershi
p on 

Dependen
: 
Kinerja 
 
Independe
n: 

SEM PLS 
(Smart PLS 
3.0)  

a. Kepemim
pinan 
transform
asional 
memiliki 
dampak 
positif 



 
 
 

69 

 
 

Nama  
Peneliti  

dan 
Tahun 

Nama 
Jurnal 

Judul  
Penelitian 

Variabel Metode  
Hasil 

Penelitian 

Employee 
Performan
ce with 
Job 
Satisfactio
n and 
Organizati
onal 
Commitme
nt as 
Mediation 
Variables 

Kepemimpi
nan 
Transform
asional  
 
Intervenin
g: 
Kepuasan 
Kerja, 
Komitmen 
Organisasi 

pada 
kepuasa
n kerja, 
komitme
n 
organisa
si, dan 
kinerja 
karyawan
. 

b. Baik 
kepemim
pinan 
transform
asional 
maupun 
komitme
n 
organisa
si tidak 
memiliki 
pengaruh 
pada 
kinerja 
karyawan 
yang 
diukur 
melalui 
kepuasa
n kerja 
atau 
komitme
n 
organisa
si. 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja 

Ikhsan, 
Reni & 
Hakim 
(2019) 

Hasanuddi
n Journal 
of Applied 
Business 
and 
Enterprene
urshi 

Effects of 
Work 
Motivation, 
Competen
ce and 
Compensa
tion on 
Agent 

Dependen
: 
Agent 
Performan
ce 
 
Independe
n: 

SEM PLS 
(Smart 
PLS) 

a. Motivasi 
kerja 
tidak 
memiliki 
pengaruh 
yang 
signifikan 
terhadap 
kepuasa
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Performan
ce 
through 
Job 
Satisfactio
n: Study at 
Prudential 
Life 
Assurance 
in 
Makassar 

Work 
Motivation, 
Competen
ce and 
Compensa
tion  
 
Intervenin
g: 
Job 
Satisfactio
n  

n kerja, 
namun 
memiliki 
dampak 
yang 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
agen. 

b. Kompete
nsi 
berpenga
ruh 
signifikan 
terhadap 
kepuasa
n kerja 
dan 
kinerja 
agen. 

c. Kompens
asi 
memiliki 
pengaruh 
yang 
signifikan 
terhadap 
kepuasa
n kerja 
dan 
kinerja 
agen. 

d. Kepuasa
n kerja 
tidak 
memiliki 
pengaruh 
yang 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
agen. 

e. Motivasi 
kerja, 
kompete
nsi, dan 
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kompens
asi tidak 
memiliki 
pengaruh 
yang 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
agen 
melalui 
kepuasa
n kerja 
sebagai 
variabel 
interveni
ng. 

Suristya 
& Adi 
(2021) 

JMBI 
UNSRAT 
(Jurnal 
Ilmiah 
Manajeme
n Bisnis 
Dan 
Inovasi 
Universitas 
Sam 
Ratulangi 

Pengaruh 
Kompeten
si 
Karyawan 
dan 
Motivasi 
terhadap 
Kinerja 
melalui 
Kepuasan 
Kerja 
sebagai 
Variabel 
Intervenin
g 

Dependen
: 
Kinerja 
 
Independe
n: 
Kompetens
i, Motivasi 
 
Intervenin
g: 
Kepuasan 
Kerja 

SEM PLS 
(Smart 
PLS) 

a. kompete
nsi 
karyawan 
yang 
tinggi 
telah 
dapat 
meningk
atkan 
kepuasa
n kerja 
karyawan 
secara 
signifikan
. 

b. motivasi 
karyawan 
yang 
tinggi 
telah 
dapat 
meningk
atkan 
kepuasa
n 
kerjakary
awan 
secara 
signifikan 
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c.  
kompete
nsi 
karyawan 
belum 
dapat 
meningk
atkan 
kinerja 
karyawan 
secara 
signifikan 

d. motivasi 
karyawan 
yang 
tinggi 
belum 
dapat 
meningk
atkan 
kinerja 
karyawan 
secara 
signifikan 

e. kepuasa
n kerja 
karyawan 
yang 
tinggi 
telah 
dapat 
meningk
atkan 
kinerja 
karyawan 
secara 
signifikan
. 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja melalui Komitmen Organisasi 

Faiqoh, 
Suaedi 
& 
Setijanin

Airlangga 
Developm
ent Journa 

The Effect 
of 
Competen
cy and 
Training 
on 

Dependen
: 
Kinerja 
 

AnalisisPat
h dan 
Regresi 
Berganda 

a. Kompete
nsi 
memiliki 
pengaruh 
positif 
signifikan 
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grum 
(2022) 

Performan
ce through 
Organizati
onal 
Commitme
nts to 
Villages 
Aparatus 

Independe
n: 
Kompetens
i, Pelatihan 
 
Intervenin
g: 
Komitmen 
Organisasi 

terhadap 
komitme
n 
organisa
si dari 
aparatur 
desa; 

b. Pelatihan 
memiliki 
pengaruh 
positif 
tetapi 
tidak 
signifikan 
terhadap 
komitme
n 
organisa
si dari 
aparatur 
desa; 

c. Kompete
nsi 
memiliki 
pengaruh 
positif 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
aparatur 
desa; 

d. Pelatihan 
memiliki 
pengaruh 
positif 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
aparatur 
desa; 

e. Komitme
n 
organisa
si 
memiliki 
pengaruh 
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positif 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
aparatur 
desa; 

f. Komitme
n 
organisa
si 
berperan 
sebagai 
mediator 
pada 
pengaruh 
kompete
nsi 
terhadap 
kinerja 
aparatur 
desa 
secara 
positif 
tetapi 
tidak 
signifikan
; 

g.  
Komitme
n 
organisa
si 
berperan 
sebagai 
mediator 
pada 
pengaruh 
pelatihan 
terhadap 
kinerja 
aparatur 
desa 
secara 
positif 
tetapi 
tidak 
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signifikan
. 

Sirait et 
al (2022) 

Journal 
Advance 
Education 
Philo 

The Effect 
of 
Competen
ce on 
Employee 
Performan
ce and 
Organizati
onal 
Commitme
nt as a 
Mediation 
Variable 
(Empirical 
Study at 
the Office 
of PT PLN 
(Persero) 
Parent 
Unit for 
Papua and 
West 
Papua) 

Dependen
: 
Kinerja 
 
Independe
n: 
Kompetens 
 
Intervenin
g: 
Komitmen 
Organisasi 

IBM SPSS 
AMOS 22 
dan Sobel 

a. Kompete
nsi 
karyawan 
memiliki 
dampak 
positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
komitme
n 
organisa
si di 
Kantor 
PT PLN 
(Persero) 
UIW 
Papua 
dan 
Papua 
Barat. 

b. 2. 
Komitme
n 
organisa
si 
memiliki 
dampak 
positif 
dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
di Kantor 
PT PLN 
(Persero) 
UIW 
Papua 
dan 
Papua 
Barat. 

c. Kompete
nsi 
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karyawan 
memiliki 
dampak 
negatif 
dan tidak 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
di Kantor 
PT PLN 
(Persero) 
UIW 
Papua 
dan 
Papua 
Barat. 

d. Kompete
nsi 
karyawan 
secara 
tidak 
langsung 
mempen
garuhi 
kinerja 
karyawan 
melalui 
komitme
n 
organisa
si di 
Kantor 
PT PLN 
(Persero) 
UIW 
Papua 
dan 
Papua 
Barat. 

Sumber: Jurnal Terpublikasi 


