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Abstract.This research was conducted to obtain an overview of the influence of transactional leadership on 

employee performance through job satisfaction as a mediating variable in car variations in Jambi City and to 

find out whether there is a mediating role of job satisfaction on the influence of leadership on employee 

performance. This type of research is quantitative. The data collection technique uses Structural equation 

modeling (SEM) with the SmartPLS program. The results show that transactional leadership and job satisfaction 

have a significant influence on employee performance, and job satisfaction has a mediating role. 

 

Keywords: Transactional Leadership, Job Satisfaction, Employee Performance. 

 

Abstrak.Penelitian ini dilakukan untuk memperoleh gambaran mengenai Pengaruh Kepemimpinan Transaksional 

Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi pada Variasi Mobil di Kota Jambi 

serta untuk mengetahui adakah peran mediasi kepuasan kerja terhadap pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Teknik pengambilan data menggunakan Structural equation 

model (SEM) dengan program SmartPLS. Hasil menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional dan kepuasan 

kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, serta kepuasan kerja memiliki peran  mediasi. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan transaksional, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Setiap perusahaan selalu berupaya untuk meningkatkan produktivitas dan kemajuan 

agar mampu bersaing dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif. Salah satu faktor penting 

dalam mencapai tujuan tersebut adalah kualitas sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki. 

SDM memiliki peran sentral dalam mendukung keberhasilan perusahaan, sehingga 

pengelolaan SDM menjadi prioritas utama. Menurut Indrasari (2017), kinerja karyawan yang 

optimal merupakan kunci kesuksesan perusahaan dalam mencapai target yang diinginkan. 

Kepemimpinan yang efektif menjadi salah satu faktor penentu dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman bagi karyawan. Pemimpin yang mampu 

menjalankan perannya dengan baik tidak hanya dapat memberikan arahan yang jelas, tetapi 

juga memotivasi karyawan untuk bekerja lebih produktif. Dalam konteks kepemimpinan, gaya 

kepemimpinan transaksional sering kali menjadi perhatian karena pendekatannya yang 

menggunakan sistem imbalan untuk mendorong kinerja karyawan (Bass, 2019). 

Beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Suprihatin & Sunarsi, 2021; 
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Burhanudin & Kurniawan, 2020; Sutanto, 2018). Namun, hasil yang berbeda juga ditemukan 

dalam beberapa studi lain yang menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional tidak memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Aqmarina et al., 2016; Maroli & Safaria, 

2023). Perbedaan hasil ini menunjukkan adanya research gap yang menarik untuk diteliti lebih 

lanjut. 

Selain kepemimpinan, kepuasan kerja karyawan juga menjadi variabel penting yang 

memengaruhi kinerja. Spector dalam Muhammad Ali Sukrajap (2016) mendefinisikan 

kepuasan kerja sebagai perasaan yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaan mereka. Tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik dan 

memberikan kontribusi maksimal bagi perusahaan (Pambudi et al., 2016; Djuraidi & Laily, 

2020). Namun, penelitian lain menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak selalu berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Fauziek & Yanuar, 2021). 

Berdasarkan data awal yang diperoleh melalui survei di Variasi Mobil Kota Jambi, 

mayoritas karyawan memiliki pandangan positif terhadap kepemimpinan transaksional dan 

menunjukkan kinerja yang baik. Namun, tingkat kepuasan kerja karyawan masih bervariasi. 

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh kepemimpinan 

transaksional terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis maupun praktis, khususnya 

dalam mengidentifikasi peran kepemimpinan transaksional dalam meningkatkan kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja.  

 

Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian berdasarkan masalah penelitian yang dirumuskan, sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui gambaran umum tentang kepemimpinan transaksional, kinerja 

karyawan, dan kepuasan kerja. 

2. Untuk menguji pengaruh positif kepemimpinan transaksional pada kinerja karyawan. 

3. Untuk menguji pengaruh positif kepemimpinan transaksional pada kepuasan kerja. 

4. Untuk menguji pengaruh positif kepuasan kerja pada kinerja karyawan. 

5. Untuk menguji apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan transaksional 

pada kinerja karyawan. 
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Hubungan antar Konsep dan Hipotesis Penelitian 

a. Hubungan Kepemimpinan Transaksional dengan Kinerja Karyawan 

Menurut Suprihatin & Sunarsi, (2021), Pemimpin transaksional harus mengetahui apa 

yang dibutuhkan bawahannya dan memberikan feedback yang konstruktif untuk membuat 

mereka tetap bekerja. Meskipun nilai-nilai dapat termasuk dalam kepemimpinan transaksional, 

nilai-nilai seperti kejujuran, timbal balik, dan akuntabilitas sangat penting untuk proses 

pertukaran.. Pemimpin transaksional membantu pengikutnya menemukan tindakan yang tepat. 

Dalam proses ini, pemimpin harus mempertimbangkan keyakinan diri dan keyakinan diri 

bawahannya. Pemimpin transaksional sangat penting bagi perusahaan. Dari penelitian 

sebelumnya (Sutanto, 2018), (Burhanudin & Kurniawan, 2020) bahwa kepemimpinan 

transaksional mempengaruhi kinerja karyawan. 

H1: Kepemimpinan Transaksional Berpengaruh Positif pada Kinerja Karyawan. 

 

b. Hubungan antara kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan kerja 

Perasaan dan sikap seseorang sebagai hasil interaksi mereka dengan tempat kerja 

mereka dikenal sebagai kepuasan kerja. Dengan kata lain, Perasaan puas akan muncul jika 

seorang pemimpin menunjukkan kepada karyawannya bahwa mereka dihargai atas pekerjaan 

mereka. Bass dan Yukl dalam Aqmarina et al., (2016) kepemimpinan transaksional adalah 

pertukaran hadiah dengan menyelesaikan pekerjaan. kepemimpinan transaksional berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

H2: Kepemimpinan Transaksional Berpengaruh Positif pada Kepuasan Kerja. 

 

c. Hubungan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja merupakan hubungan antara sikap seseorang terhadap beberapa aspek 

pekerjaan mereka dan perasaan yang menyeluruh tentang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja 

mempunyai hubungan dengan bagaimana seorang karyawan melihat dan menilai pekerjaannya. 

Kepuasan kerja adalah ukuran seberapa baik atau buruk seorang karyawan melihat tempat kerja 

mereka. menurut Spector dalam Muhammad Ali Sukrajap, (2016). Ketika pegawai memiliki 

tingkat kepuasan yang tinggi, itu akan memengaruhi seberapa efektif mereka melakukan tugas 

atau pekerjaan mereka. Penelitian yang dilakukan oleh Pambudi et al., (2016) dan Djuraidi & 

Laily, (2020) mengatakan bahwa kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan berpengaruh 

signifikan. Namun penelitian yang dilakukan oleh Fauziek & Yanuar, (2021) kepuasan kerja 

tidak mempengaruhi kinerja karyawan. 

H3: Kepuasan Kerja berpengaruh positif pada Kinerja Karyawan. 
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Hubungan Antara Kepemimpinan Transaksional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi 

Utami et al., (2017)menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara 

kepemimpinan dengan kinerja karyawan. Hasil yang sama juga didapat oleh Madjid & 

Hidayanto, (2017) dengan temuan penelitian yang menunjukkan bahwa pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan diperkuat oleh kepuasan kerja sebagai mediasi. Ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja mungkin memiliki kemampuan untuk memperkuat 

pengaruh antara gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan 

H4: Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh positif Kepemimpinan Transaksional pada Kinerja 

Karyawan. 

 

Kerangka Penelitian 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

2. METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Metode yang dipakai dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Metode ini 

melakukan pengukuran untuk setiap variable yang diteliti. Oleh karena itu peneliti kuantitatif 

selalu menggunakan instrument. Instrument yang dipakai harus sudah teruji validitas dan 

reliabilitasnya. Bila instrument tidak teruji validitas dan reabilitasnya, maka data hasil 

penelitian diragukan keabsahaanya (Sugiyono & Setiyawami, 2022). 

 

Populasi 

Corper, Donald R. dan Schindler, Pamela S. (2003) (Sugiyono & Setiyawami, 2022) 

menyatakan bahwa Populasi adalah keseluruhan komponen yang akan diukur dan digunakan 

untuk inferensi atau generalisasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang 

bekerja di 43 variasi mobil kota jambi dengan jumlah karyawan sebanyak 84 orang 
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Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 

Peneliti menggunakan Nonprobability Sampling dengan kategori Purposive Sampling 

pada penelitian ini. Purposive Sampling, adalah pengambilan dengan kriteria tertentu 

(Sugiyono & Setiyawami, 2022). Dalam menentukan kriteria sampel penelitian ini ditujukan 

untuk Karyawan tetap variasi mobil yang sudah bekerja lebih dari 1 tahun. Penelitian ini 

menggunakan semua populasi dan dijadikan sample atau disebut dengan sample jenuh. 

Sugiyono menyatakan bahwa jika setiap anggota populasi diambil sebagai sampel, metode 

sampling jenuh digunakan. (Sugiyono & Setiyawami, 2022). 

 

Metode Pengumpulan Data 

Cara mengumpulkan data menggunakan formulir pertanyaan yang diajukan kepada 

sekumpulan orang untuk mendapatkan sebuah informasi disebut dengan kuesioner. Dalam 

penelitian ini, kuesioner terstruktur digunakan, yang terdiri dari pertanyaan tertutup. Metode 

ini digunakan untuk mengumpulkan informasi tentang pengaruh kepemimpinan transaksional 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada variasi mobil 

di kota Jambi 

 

Metode Analisis Data 

a. Partial Least Square 

Data yang terkumpul dari pengisian Kuisioner oleh responden, akan diolah dalam 

program SmartPLS dan akan dilakukan teknik analisis data menggunakan structural equation 

model (SEM). Pengolahan data menggunakan program partial least square (PLS). Menurut 

Ghozali (2008), model analisis jalur semua variabel laten dalam PLS terdiri dari tiga set 

hubungan. 

 

Evaluasi Goodness of Fit Outer model  

a. Convergent Validity 

Nilai FL dikatakan sah apabila lebih dari 0,7. Salah satu pendekatan untuk mengukur 

validitas konvergen adalah dengan menggunakan rata-rata varians yang diekstraksi (AVE). 

AVE menunjukkan seberapa banyak item digunakan untuk mengukur variabel tertentu 

menyatu (menyatukan atau mengkorelasikan) dibandingkan dengan item yang digunakan 

untuk mengukur variabel lain dalam model. 
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Discriminant Validity 

menghitung seberapa besar perbedaan antara item yang mengukur suatu variabel dan 

item yang digunakan untuk mengukur variabel lain. Menurut Ghozali (2008), discriminant 

validity dari model pengukuran dengan reflektif indikator dinilai berdasarkan cross loading 

pengukuran dengan konstruk. Ketentuan pengujian berdasarkan pengelompokkan nilai loading 

berdasarkan variabel latennya, jika semua indikator dari setiap variabel nilainya mengelompok 

pada variabel maka uji discriminant validity terpenuhi 

 

Reliability 

Dalam kasus ini, reliabilitas internal consistancy dapat diukur dengan menghitung 

peningkatan jumlah variabel indikator seiring dengan peningkatan variabel laten. Cronbach's 

Alpha (CA) adalah standar yang paling umum digunakan mengukur internal consistency. Nilai 

Reliabilitas Komposit (CR) juga dapat digunakan, dengan nilai 0,7 untuk penelitian eksplorasi 

dan di atas 0,8 untuk penelitian kontemporer 

 

Pengujian Model Struktural (Assessment of the Structural Model 

Pengukuran model struktural ini adalah menguji pengaruh antara satu variabel laten 

dengan variabel laten lainnya. Pengujian dilakukan dengan melihat nilai path untuk melihat 

apakah pengaruh tersebut signifikan atau tidak dilihat dari nilai t dari nilai path (nilai t diperoleh 

dengan melakukan proses boothstraping). Selain dari nilai path juga bisa dilihat dari persentasi 

varian yang dijelaskan yaitu R2 untuk variabel laten dependen yang dimodelkan mendapat 

pengaruh dari variabel laten independent. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Kategori Jumlah Persentase 

Jenis Kelamin Laki-laki 68 81% 

Perempuan 16 19% 

Total 84 100% 

Rentang Usia (Tahun) 18-22 29 34,5% 

23-27 42 50% 

28-32 6 7,2% 

33-37 7 8,3% 

>38 - - 

Total 84 100% 

Tingkat Pendidikan SMA/SMK Sederajat 42 50% 
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Diploma 24 28,6% 

Sarjana (S1) 18 21,4% 

Total 84 100% 

Sumber: Data Diolah 

Berdasarkan tabel 1.1, dapat dilihat diketahui bahwa mayoritas responden adalah laki-

laki dengan persentase sebesar 81%, sedangkan perempuan hanya 19%. Rentang usia 

responden bervariasi, dengan kelompok usia terbesar 23-27 tahun (50%) diikuti oleh kelompok 

usia 18-22 tahun (34,5%). Tingkat pendidikan responden didominasi oleh lulusan SMA/SMK 

sederajat dengan persentase sebesar 50%, diikuti oleh lulusan Diploma sebesar 28,6%. 

 

Evaluasi Goodness of Fit Outer model  

a. Convergent Validity 

Pengujian validitas dengan convergent validity adalah dengan membandingkan nilai 

AVE setiap variabel laten dengan korelasi antara variabel laten dengan variabel laten lainnya 

dalam model yang digunakan. Selain itu dapat digunakan pula ketentuan bahwa nilai AVE 

yang lebih besar dari 0.50 telah dianggap valid (Hair Jr. et al., 2021). 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Convergen 

Variabel Item Factor Loadings AVE Keterangan 

Kepemimpinan 

Transaksional (X) 

X1 0.802 0.599 Valid 

X2 0.808 

X3 0.756 

X4 0.812 

X5 0.748 

X6 0.757 

X7 0.781 

X8 0.713 

X9 0.769 

X10 0.789 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

Y1 0.799 0.609 Valid 

Y2 0.808 

Y3 0.785 

Y4 0.760 

Y5 0.785 

Y6 0.810 

Y7 0.771 

Y8 0.738 

Y9 0.793 

Y10 0.749 

Kepuasan Kerja 

(Z) 

Z1 0.829 0.611 Valid 

Z2 0.830 

Z3 0.761 

Z4 0.723 

Z5 0.798 

Z6 0.829 

Z7 0.720 

Z8 0.775 

Z9 0.731 
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Z10 0.809 

Sumber: Data Diolah 

 

Berdasarkan tabel 2. terlihat kuesioner dalam penelitian ini mempunyai nilai factor 

loading diatas 0,5, maka dapat disimpulkan kuisioner dalam penelitan ini memenuhi 

persyaratan validitas konvergen (convergent validity) dan item tersebut dapat dikatakan valid 

sebagai pengukur variabel latennya. 

 

Discriminant Validity 

Tabel 3. Hasil Uji Discriminant Validity Antar Variabel 

 
Kepemimpinan 

Transaksional (X) 
Kepuasan Kerja (Z) Kinerja Karyawan (Y) 

X1 0.802 0.739 0.765 

X2 0.808 0.781 0.804 

X3 0.756 0.682 0.673 

X4 0.812 0.750 0.728 

X5 0.748 0.724 0.663 

X6 0.757 0.726 0.712 

X7 0.781 0.714 0.703 

X8 0.713 0.681 0.654 

X9 0.769 0.701 0.726 

X10 0.789 0.725 0.714 

Y1 0.740 0.739 0.799 

Y2 0.748 0.754 0.808 

Y3 0.739 0.744 0.785 

Y4 0.737 0.692 0.760 

Y5 0.738 0.750 0.785 

Y6 0.719 0.719 0.810 

Y7 0.674 0.676 0.771 

Y8 0.724 0.708 0.738 

Y9 0.701 0.713 0.793 

Y10 0.686 0.702 0.749 

Z1 0.738 0.829 0.780 

Z2 0.746 0.830 0.779 

Z3 0.666 0.761 0.681 

Z4 0.693 0.723 0.665 

Z5 0.781 0.798 0.731 

Z6 0.780 0.829 0.745 

Z7 0.690 0.720 0.683 

Z8 0.709 0.775 0.701 

Z9 0.730 0.731 0.710 

Z10 0.761 0.809 0.737 

Sumber: Data Diolah 

Berdasarkan tabel 3. ditunjukkan cross loading pada setiap item memiliki nilai lebih 

besar dari cross loading yang ada pada variabel laten lainnya, sehingga bisa disimpulkan bahwa 

hasil instrument penelitian ini secara diskriminan dianggap valid 
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Reliabilitas 

Tabel 4. Nilai CA dan CR 

Variabel Cronbach’s Alpha (CA) Composite Reliability (CR) 

Kepemimpinan Transaksional (X) 
0.925 0.937 

Kepuasan Kerja (Z) 
0.929 0.940 

Kinerja Karyawan (Y) 
0.928 0.940 

Sumber: Data Diolah 

Dari hasil tabel 4. menunjukan bahwa nilai Cronbach's Alpha (CA) dan Composite 

Reliability (CR) diatas 0,7 dan bahkan diatas 0.8, sehingga dapat disimpulkan bahwa kuisioner 

dalam penelitian ini memenuhi kriteria reliabilitas yang artinya indikator-indikator tersebut 

secara konsisten dan reliabel mempresentasikan variabel laten. 

 

Pengujian Model Struktural (Assessment of the Structural Model) 

Tabel 5. Nilai R Square 

 R Square R Square Adjusted 

Kinerja Karyawan 0.883 0.880 

Kepuasan Kerja 0.873 0.871 

Sumber: Data Diolah 

 

 
Gambar 2. Pengujian Hipotesis 

Sumber : Data Diolah 

 

Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung (Direct Effect) 
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Tabel 6. Hasil Pengujian Inner-Model Indikator Reflektif 

Korelasi Antar 

Variabel 

Original 

Sample 

(O) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values Hasil 

Hipotesis 

Kepemimpinan 

Transaksional -> 

Kinerja Karyawan 

0.486  4.775  0.000  

Diterima 

Kepemimpinan 

Transaksional -> 

Kepuasan Kerja 

0.934  27.980  0.000  

Diterima 

Kepuasan Kerja -> 

Kinerja Karyawan 
0.470  4.516  0.000  

Diterima 

Sumber : Data Diolah 

Pengujian inner model diperoleh bahwa semua indicator reflektif bernilai signifikan 

karena nilai p-value dibawah level 5% (0.050). Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

indicator-indikator pada setiap variabel laten benar-benar merefleksikan nilai variabel laten 

lainnya 

 

Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 

Tabel 7. Penilaian Indirect Effect 

 Original 

sample (O) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Hasil 

Hipotesis 

Kepemimpinan 

Transaksional -> 

Kepuasan Kerja -> 

Kinerja Karyawan  

0.439 4.375 0.000 Diterima 

Sumber : Data Diolah 

Dari tabel 7. dapat diketahui bahwa efek mediasi kepuasan kerja dari pengaruh 

kepemimpinan transaksional terhadap kinerja karyawan memperoleh nilai original Sampel 

sebesar 0.439 dan nilai p value sebesar 0.000 <0.5 maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

mediasi kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap 

kinerja karyawan. 

 

Gambaran Kepemimpinan Transaksional, Kinerja Karyawan dan Kepuasan Kerja Pada 

Variasi Mobil Di Kota Jambi 

Kepemimpinan Transaksional pada Variasi Mobil di Kota Jambi menunjukkan hasil 

yang sangat positif dengan nilai rata-rata skor adalah 4.30 yang menandakan tingkat 

kepemimpinan yang tinggi. Kinerja Karyawan pada Variasi Mobil di Kota Jambi dinilai sangat 

tinggi oleh para responden. Hal ini terlihat dari skor yang diberikan pada setiap variabel, rata-

rata keseluruhan skor adalah 4.25 yang menunjukkan penilaian berkategori tinggi. Ini 
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menandakan bahwa Variasi Mobil di Kota Jambi telah berhasil menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung. Responden memberikan penilaian tinggi terhadap variabel Kepuasan Kerja 

(Z), dengan rata-rata skor sebesar 4.26 yang menunjukkan tingkat kepuasan yang tinggi. 

Keseluruhan hasil ini mengindikasikan bahwa aspek-aspek yang ditanyakan dalam survei ini 

secara umum memberikan kontribusi positif terhadap Kepuasan kerja pada karyawan Variasi 

Mobil di Kota Jambi. 

Pengaruh Kepemipinan Transaksional Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil dari inner model, diketahui bahwa kepemimpinan transaksional (X) 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y). hal ini bisa dilihat dari nilai koefisien 

jalur sebesar 0,925, T statistics 28,895 dengan p-value 0,000 masih dibawah 0,5 sehingga 

dikatakan berpengaruh positif signifikan. Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang 

dikemukakan Maurice dalam Indrasari, (2017) yang menyatakan salah satu faktor penyebab 

yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah faktor kepemimpinannya. 

 

Pengaruh Kepemipinan Transaksional Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil dari inner model, diketahui bahwa kepemimpinan transaksional (X) 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja (Z). hal ini bisa dilihat dari nilai 

koefisien jalur sebesar 0,934, T statistics 27,980 dengan p-value 0,000 masih dibawah 0,5 

sehingga dikatakan berpengaruh positif signifikan. Kepemimpinan transaksional mengacu 

pada hubungan antara pemenuhan tugas dan perolehan gaji. Selain itu, penelitian telah 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional memengaruhi kepuasan kerja karyawan 

(Aqmarina et al., 2016). 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil dari inner model, diketahui bahwa kepuasan kerja (Z) memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). hal ini bisa dilihat dari nilai koefisien 

jalur sebesar 0,470, T statistics 4,516 dengan p-value 0,000 masih dibawah 0,5 sehingga 

dikatakan berpengaruh positif signifikan. Menurut Spector dalam Sukrajap, (2016) kepuasan 

kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan yang dirasakan seorang karyawan tentang 

hubungannya dengan pekerjaannya atau pekerjaannya secara keseluruhan. 

 

Pengaruh Kepemimpinan Transaksional Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi 
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Berdasarkan hasil dari inner model, diketahui bahwa mediasi kepuasan kerja atas 

pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap kinerja karyawan ditunjukan dengan nilai 

koefisiennya sebesar 0,439, nilai p-value sebesar 0,000 dan t-statistik 4,375. Setiawan dan 

Ghozali dalam Wijaya, (2018) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah ungkapan 

perasaan atau sikap terhadap pekerjaan, peluang promosi, hubungan dengan rekan kerja, 

pengawasan dan rasa puas dengan pekerjaan itu sendiri. 

 

4. KESIMPULAN 

Kesimpulan Penelitian ini adalah bahwa kepemimpinan transaksional, kepuasan kerja, 

dan kinerja karyawan pada Variasi Mobil di Kota Jambi berada dalam kategori tinggi. 

Kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan kepuasan 

kerja, dengan nilai statistik yang kuat. Kepuasan kerja juga berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan dan berperan sebagai variabel mediasi antara kepemimpinan transaksional 

dan kinerja karyawan. Sekitar 88,3% variabilitas kinerja karyawan dijelaskan oleh kepuasan 

kerja. Hasil ini menunjukkan pentingnya penerapan kepemimpinan transaksional dan 

peningkatan kepuasan kerja untuk mendukung kinerja karyawan secara optimal. 
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