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ABSTRACT	

This	 study	 aims	 to	 analyze	 the	 influence	 of	 transformational	 leadership	 on	 job	
satisfaction	and	job	performance,	considering	trust	in	the	leader	as	a	mediating	variable.	The	
sample	was	 selected	using	a	purposive	 sampling	 technique,	with	a	 total	 of	 268	Generation	Z	
employees	working	in	the	Jakarta,	Bogor,	Depok,	Tangerang,	and	Bekasi	(Jabodetabek)	areas.	
The	data	were	analyzed	using	the	Structural	Equation	Modeling	(SEM)	method	through	Smart	
PLS	3.0	software.		The	findings	indicate	that	transformational	leadership	has	a	significant	and	
positive	impact	on	trust	in	the	leader,	job	satisfaction,	and	job	performance.	Furthermore,	trust	
in	the	leader	was	proven	to	mediate	the	relationship	between	transformational	leadership	and	
both	job	satisfaction	and	job	performance.		The	implications	of	this	study	highlight	the	crucial	
role	 of	 leaders	 in	 building	 trust	 to	 enhance	 employee	 productivity	 and	 job	 satisfaction,	
particularly	among	the	younger	workforce.	This	research	provides	both	practical	and	theoretical	
insights	into	leadership	strategies	that	support	organizational	success.	

Keywords:	Transformational	leadership,	Job	satisfaction,	Job	performance,	Trust	in	leadership	
	
ABSTRAK	

Penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	 menganalisis	 pengaruh	 kepemimpinan	
transfromasional	 terhadap	 kepuasan	 kerja	 dan	 kinerja,	 dengan	 mempertimbangkan	
kepercayaan	pada	pemimpin	 sebagai	 variabel	mediasi.	 Pengambilan	 sampel	menggunakan	
teknik	purposive	sampling	dengan	jumlah	responden	sebanyak	268	karyawan	Generasi	Z	yang	
bekerja	 di	 wilayah	 Jakarta,	 Bogor,	 Depok,	 Tangerang,	 Bekasi	 (Jabodetabek)	 dan	 dianalisis	
menggunakan	metode	Structural	Equation	Modeling	(SEM)	melalui	perangkat	lunak	SmartPLS	
3.0.	 Hasil	 penelitian	 menunjukkan	 bahwa	 kepemimpinan	 transformasional	 berpengaruh	
signifikan	dan	positif	terhadap	kepercayaan	pada	pemimpin,	kepuasan	dan	kinerja	karyawan	
generasi	 Z.	 Selain	 itu,	 kepercayaan	 pada	 pemimpin	 terbukti	 memediasi	 hubungan	 antara	
kepemimpinan	 transformasional	 dengan	kepuasan	kerja	 serta	 kinerja	 kerja.	 Implikasi	 dari	
penelitian	 ini	 menekankan	 pentingnya	 peran	 pemimpin	 dalam	 membangun	 kepercayaan	
untuk	 meningkatkan	 produktivitas	 dan	 kepuasan	 kerja	 karyawan,	 terutama	 di	 kalangan	
pekerja	generasi	muda.	Studi	ini	memberikan	wawasan	praktis	dan	teoretis	mengenai	strategi	
kepemimpinan	untuk	mendukung	keberhasilan	organisasi.	

Kata	 kunci:	Kepemimpinan	 transformasional,	 Kepuasan	 kerja,	 Kinerja,	 Kepercayaan	 pada	
pemimpin	
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PENDAHULUAN	

Seiring	dengan	perubahan	yang	terus	terjadi	di	tempat	kerja,	generasi	baru	–	
Generasi	Z,	atau	iGen	–	mulai	memasuki	dunia	kerja.	Disisi	yang	lain,	generasi	milenial	
yang	sedang	berkembang	dalam	karier	mereka	akan	menghadapi	 tantangan	dalam	
mengelola	pekerja-pekerja	baru	ini	(Gabrielova	&	Buchko,	2021).	Ketika	kepercayaan	
karyawan	terhadap	pemimpin	tinggi,	tekanan	kerja	menjadi	lebih	lemah.	Karyawan	
yang	 sangat	 percaya	 pada	 pemimpin	 cenderung	 tetap	 aktif	 menasihati	 pemimpin	
mengenai	kepentingan	organisasi	meskipun	berada	di	bawah	tekanan	pekerjaan	(Yao	
et	 al.,	 2020).	 Kepercayaan	 pada	 pemimpin	 mengacu	 pada	 keyakinan	 bawahan	
terhadap	 gaya	 kepemimpinan	 pemimpinnya,	 di	 mana	 karyawan	 mengevaluasi	
kualitas	kepemimpinan	melalui	interaksi	dengan	pemimpin	mereka	(Yu	et	al.,	2020).	
Kepercayaan	 pada	 pemimpin	 secara	 bertahap	 memengaruhi	 hubungan	 dalam	
lingkungan	kerja	(Akhtar	et	al.,	2020).	Kepercayaan	terhadap	pemimpin	berdampak		
konstruktif	 pada	 pendirian	 karyawan	 (Kenar,	 2024).	 Ini	 menunjukkan	 bahwa	
kepercayaan	 terhadap	 pemimpin	 berpengaruh	 dalam	 peningkatkan	 kinerja	
karyawan	 (Matondang	 et	 al.,	 2021).	 Selain	 itu,	 kepercayaan	 terhadap	 seorang	
pemimpin	dapat	menjadi	fondasi	penting	bagi	karyawan	dalam	berkomitmen	pada	
perusahaan	 (Bantam	 &	 Pradana,	 2024).	 Individu	 Gen-Z	 cenderung	 memiliki	
ekspektasi	untuk	mengambil	tanggung	jawab	dan	keputusan	sebagai	pemimpin	serta	
mampu	menanggung	kesalahan,	yang	pada	akhirnya	berkontribusi	pada	kepercayaan	
pengikut	terhadap	pemimpin	mereka	(Aksakal	&	Ulucan,	2024).	

Penelitian	sebelumnya	mengungkapkan	bahwa	kepercayaan	pada	pemimpin	
berperan	 penting	 dalam	 meningkatkan	 kepuasan	 kerja	 dan	 bertindak	 sebagai	
mediator	dalam	memengaruhi	kepemimpinan	transformasional	terhadap	kepuasan	
kerja	 (Budiyanti	 et	 al.,	 2022;	 Muslichah	 &	 Asrori,	 2018).	 Gaya	 kepemimpinan	
transformasional	 terbukti	 memiliki	 pengaruh	 langsung	 terhadap	 peningkatan	
kepuasan	 kerja	 karyawan,	 yang	 pada	 akhirnya	 juga	 berdampak	 langsung	 pada	
peningkatan	 kinerja	 kerja	 (Kishen	 et	 al.,	 2020).	 Dalam	 rangka	 meningkatkan	
kepuasan	kerja,	diperlukan	adanya	kepercayaan	terhadap	pemimpin	serta	penerapan	
gaya	kepemimpinan	transformasional	oleh	pemimpin	itu	sendiri	(Rafiq	et	al.,	2022).	
Lebih	lanjut,	kepercayaan	pada	pemimpin	terbukti	memediasi	hubungan	antara	gaya	
kepemimpinan	transformasional	dengan	kinerja	kerja	(Lee	et	al.,	2023).	

Berbagai	 penelitian	 sebelumnya	 telah	 membahas	 kepemimpinan	
transformasional,	 kepercayaan	 pada	 pemimpin,	 kepuasan	 kerja,	 dan	 kinerja	 kerja,	
seperti	yang	dilakukan	oleh	(Budiyanti	et	al.	(2022);	Kishen	et	al.	(2020);	Lee	et	al.	
(2023);	Muslichah	&	Asrori	(2018).	Meskipun	demikian,	sebagian	besar	penelitian	ini	
hanya	 menganalisis	 variabel-variabel	 tersebut	 secara	 terpisah,	 tanpa	
mengintegrasikan	 hubungan	 antar	 variabel	 secara	 menyeluruh.	 Sebagai	 contoh	
Muslichah	 &	 Asrori	 (2018)	 	 mengidentifikasi	 adanya	 mediasi	 kepercayaan	 pada	
pemimpin	atas	hubungan	gaya	kepemimpinan	transformasional	dan	kepuasan	kerja.	
Di	 sisi	 lain,	 	 Lee	 et	 al.	 (2023)	 meneliti	 dampak	 hubungan	 kepemimpinan	
transformasional	 dan	 kinerja	 kerja	 yang	 juga	 memasukkan	 kepercayaan	 pada	
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pemimpin	 sebagai	 variabel	 mediasi.	 Penelitian	 ini	 mencoba	 mengintegrasikan	
variabel	 kepuasan	 kerja	 dan	 kinerja	 kerja	 dalam	 satu	 kajian	 yang	 komprehensif,	
sesuai	dengan	rekomendasi	penemuan-penemuan	sebelumnya	oleh	Lee	et	al.	(2023)	
&	 Muslichah	 &	 Asrori,	 2018)	 untuk	 menambahkan	 variabel	 lain	 agar	 dapat	
mengembangkan	hubungan	antara	kepemimpinan	transformasional	yang	dimediasi	
oleh	kepercayaan	pada	pemimpin.	Selain	itu	penelitian	sebelumnya	hanya	dilakukan	
pada	 kelompok	 pekerja	 di	 satu	 organisasi	 tertentu	 tanpa	membedakan	 kelompok	
usia,	sedangkan	penelitian	ini	dilakukan	terhadap	Gen-Z	di	berbagai	sektor	di	Jakarta,	
Bogor,	Depok,	Tangerang	dan	Bekasi	(Jabodetabek).	

Penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	 menganalisis	 pengaruh	 langsung	 dari	
kepemimpinan	 transformasional	 terhadap	 kepuasan	 dan	 kinerja	 kerja,	 sekaligus	
mengeksplorasi	pengaruh	 tidak	 langsungnya	melalui	kepercayaan	pada	pemimpin.	
Diharapkan	studi	 ini	dapat	memberikan	kontribusi	yang	berarti	 terhadap	 literatur	
akademik	 yang	berkaitan,	 sekaligus	memperluas	pemahaman	mengenai	 hubungan	
dari	 kepemimpinan	 transformasional,	 kepuasan	 kerja	 dan	 kinerja	 kerja	 dengan	
memasukkan	 kepercayaan	pada	pemimpin	 sebagai	 variabel	mediasi.	 Semoga	 hasil	
penelitian	 ini	 dapat	 memberikan	 wawasan	 praktis	 dan	 bermanfaat	 dalam	
mendukung	 pengembangan	 organisasi,	 khususnya	 dalam	meningkatkan	 kepuasan	
dan	kinerja	kerja	karyawan	secara	menyeluruh.	
	
METODE	PENELITIAN	

Penelitian	 ini	 menggunakan	 metode	 deskriptif	 dengan	 pendekatan	
kuantitatif.	 Rancangan	 penelitian	 digunakan	 adalah	 survei,	 dengan	 pengumpulan	
data	dilakukan	melalui	kuesioner	yang	didistribusikan	menggunakan	Google	Form.	
Sampel	 ditentukan	 menggunakan	 teknik	 purposive	 sampling.	 Studi	 ini	 mencakup	
empat	 variabel,	 yang	 terdiri	 dari	 satu	 variabel	 independen	 dan	 tiga	 variabel	
dependen.	 Untuk	 mengukur	 kempimpinan	 transformasional,	 lima	 pertanyaan	
diadaptasi	 dari	 penelitian	 (Barasa	 &	 Kariuki,	 2020).	 Variabel	 kepercayaan	 pada	
pemimpin	diukur	menggunakan	enam	pertanyaan	yang	diadaptasi	dari	studi	(Rafiq	
et	 al.,	 2022).	 Kepuasan	 kerja	 dinilai	 melalui	 enam	 pertanyaan	 yang	 diambil	 dari	
penelitian	 (Putrie	 et	 al.,	 2023).	 Terakhir,	 kinerja	 kerja	 diukur	 menggunakan	 lima	
pertanyaan	 yang	 disusun	 berdasarkan	 studi	 (Manzoor	 et	 al.,	 2019).	 Seluruh	 item	
diukur	menggunakan	skala	Likert	dengan	lima	tingkatan,	mulai	dari	1	(Sangat	Tidak	
Setuju)	hingga	5	(Sangat	Setuju).	Total	terdapat	22	pertanyaan	yang	rinciannya	dapat	
dilihat	pada	lampiran	3	(kuesioner).		

Populasi	penelitian	 ini	mencakup	 individu	dari	generasi	Z	yang	sudah	aktif	
bekerja	 di	 Jakarta,	 Bogor,	 Depok,	 Tangerang,	 Bekasi	 (Jabodetabek).	 Pendekatan	
purposive	sample	digunakan	untuk	memilih	responden,	yang	harus	menjadi	anggota	
Generasi	Z	dan	memiliki	setidaknya	satu	tahun	pengalaman	kerja	di	berbagai	sektor	
ketenagakerjaan	 di	 distrik	 Jabodetabek.	 Berdasarkan	 definisi	 generazi	 Z	 yang	 di	
kemukakan	oleh	Dimock	(2019)	kelompok	ini	mencakup	individu	yang	lahir	anatar	
tahun	1995	hingga	awal	2012.	Jumlah	sampel	dalam	penelitian	ini	ditetapkan	sesuai	
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dengan	 formula	 yang	 direkomendasikan	 oleh	 Hair	 et	 al.	 (2019),	 dimana	 dalam	
analisis	 Structural	 Equation	 Model	 	 (SEM)	 jumlah	 sampel	 yang	 digunakan	 dalam	
penelitian	 ini	 adalah	 10	 kali	 jumlah	 indikator	 dengan	 total	 responden	 268.	
Penyebaran	 kuesioner	 dilakukan	 selama	 periode	 2	 bulan,	 yaitu	 September	 hingga	
Oktober	 2024.	 	 Untuk	memastikan	 validitas	 dan	 reliabilitas	 instrumen	 penelitian,	
dilakukan	 pretest	 dengan	 melibatkan	 30	 responden.	 Hasil	 dari	 pretest	 dianalisis	
dengan	metode	pemodelan	persamaan	struktural	(SEM)	yang	dioperasikan	melalui	
program	 Smart	 PLS	 3.0.	 Analisis	 bertujuan	 untuk	menilai	 kecocokan	 dan	 kualitas	
instrumen	sebelum	dilakukan	pengumpulan	data	secara	lebih	luas.	

Untuk	mengevaluasi	hipotesis	yang	telah	ditentukan,	analisis	data	dilakukan	
dengan	menggunakan	metode	Model	Persamaan	Struktural	(SEM)	dengan	bantuan	
aplikasi	Smart	PLS	3.0.	Evaluasi	dilakukan	dengan	dua	tahap	yaitu	penilaian	model	
pengukuran	 (Outer	 Model)	 dan	 penilaian	 model	 struktural	 (Inner	 Model).	 Tahap	
pertama:	Penilaian	Measurement	Model.	Pengujian	validitas	dan	reliabilitas	variabel	
laten	dilakukan	pada	tahap	ini.	Dua	kriteria	faktor	pemuatan	dan	rata-rata	ekstraksi	
varians,	 atau	Average	Variance	 Extracted	 (AVE)	 digunakan	untuk	menilai	 validitas	
konvergen.	Menurut	standar	yang	disarankan	oleh	Hair	et	al.	(2017),	suatu	indikator	
dianggap	mencapai	validitas	konvergen	jika	nilai	faktor	muatan	harus	lebih	besar	dari	
0,70,	 sementara	 nilai	 AVE	 harus	 melebihi	 0,50.	 Sedangkan	 akar	 kuadrat	 AVE	
didapatkan	berdasarkan	hasil	uji	Heterotrait-Monotrait	Ratio	(HTMT)	agar	validitas	
diskriminan	 dapat	 dideteksi	 lebih	 sensitif	 dan	 akurat	 untuk	 menjamin	 bahwa	
konstruk	 benar-benar	 berbeda	 satu	 sama	 lain	 (Henseler,	 2015).	 Dua	 metrik,	
Cronbach's	 Alpha	 (CA)	 dan	 Composite	 Reliability	 (CR),	 akan	 digunakan	 untuk	
mengevaluasi	keandalan	data	survey	agar	data	dianggap	kredibel,	kedua	metrik	ini	
harus	memiliki	nilai	yang	lebih	besar	dari	batas	yang	ditentukan	yaitu	0,70	(Hair	et	
al.,	2017).	Tahap	kedua:	Penilaian	Model	Struktural	(Inner	Model).	Menguji	hipotesis	
penelitian	serta	kesesuaian	data	dan	model	merupakan	dua	 tujuan	utama	evaluasi	
model	 struktural.	 Kekuatan	 model	 dievaluasi	 dalam	 penilaian	 ini	 menggunakan	
koefisien	 determinasi	 (R²).	 Suatu	model	 jika	 nilai	 R²-nya	 lebih	 dari	 0,67	 dianggap	
kuat,	antara	0,33	dan	0,67	dianggap	moderat,	dan	kurang	dari	0,33	dianggap	lemah	
(Cui	 et	 al.,	 2020).	 Standar	 Standardized	 Root	 Mean	 Square	 Residual	 (SRMR)	 akan	
digunakan	untuk	menguji	kesesuaian	model.	Jika	nilai	SRMR	kurang	dari	0,1,	model	
tersebut	dianggap	sesuai.	Hipotesis	diuji	dengan	membandingkan	nilai	T-statistik	dan	
T-tabel.	 Jika	 nilai	 T-statistik	 lebih	 besar	 dari	 nilai	 T-tabel,	 yaitu	 1,96	 (T-statistik	 >	
1,96),	 maka	 hipotesis	 diterima	 atau	 terbukti	 kebenaran	 hubungan	 antar	 struktur	
yang	diteliti.	Indeks	nilai-P	menilai	derajat	relevansi	penelitian.	Dampak	meningkat	
atau	bergerak	ke	arah	yang	sama	apabila	nilai	sampel	awal	(koefisien)	positif,	dan	
menurun	atau	bergerak	ke	arah	sebaliknya	apabila	nilai-P	lebih	kecil	dari	0,05	(nilai-
P	<	0,05),	yang	mengindikasikan	bahwa	data	tersebut	signifikan.		

Berdasarkan	 analisis	 menggunakan	 model	 persamaan	 struktural	 (SEM)	
melalui	perangkat	Smart	PLS	3.0,	hasil	dari	30	responden	awal	menunjukkan	bahwa	
seluruh	 indikator	 dalam	 model	 memiliki	 nilai	 loading	 factor	 di	 atas	 0,7.	 Hal	 ini	
menunjukkan	bahwa	semua	indikator	yang	digunakan	dalam	penelitian	ini	valid	dan	
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mampu	mengukur	 dengan	 akurat.	Disamping	 itu,	 nilai	Average	Variance	 Extracted	
(AVE)	 yang	 lebih	 dari	 0,50	 serta	 composite	 reliability	 (CR)	 yang	 melebihi	 0,70	
mengonfirmasi	 bahwa	 seluruh	 indikator	 telah	memenuhi	 kriteria	 reliabilitas	 yang	
direkomendasikan	oleh	(Hair	et	al.,	2017).	Sehingga	 intrumen	dalam	penelitian	 ini	
dapat	 diterapkan	 sebagai	 alat	 ukur	 untuk	 seluruh	 sampel	 yang	 dibutuhkan.	
Ringkasan	hasil	uji	model	pengukuran	terdapat	pada	lampiran	5	tabel	6	&	7.	
	
HASIL	DAN	PEMBAHASAN	 	

Pada	studi	ini	terdapat	268	responden,	dengan	rincian	46,3%	(124)	laki-laki	
dan	 53,7%	 (144)	 perempuan.	 Responden	 terdiri	 dari	 pekerja	 generasi	 Z	 dengan	
rentang	 usia	 19-29	 tahun	 yang	 terdiri	 dari	 pekerja	 tetap	 sebanyak	 41,8%	 (112),	
pekerja	kontrak	sebanyak	49,6%	(133)	dan	berstatus	honorer	sebanyak	8,6%	(23).	
Lokasi	 responden	 bekerja	 yaitu	 Jakarta	 28%	 (75),	 Bogor	 22%	 (59),	 Depok	 23,9%	
(64),	 Tangerang	 14,2%	 (38)	 dan	 Bekasi	 11,9%	 (32).	 Rincian	 data	 penelitian	 dan	
karakteristik	demografi	responden	dapat	ditemukan	pada	lampiran	4	tabel	5.	Data	
informasi	responden.	 Pengujian	 validitas	 dan	 reliabilitas	 konstruk	 pada	 model	
pengukuran	mengungkapkan	 bahwa	 nilai	outer	 loading	 seluruh	 indikator	 variabel	
melebihi	 0,7	 yang	 menandakan	 validitasnya	 dan	 memenuhi	 kriteria	 validitas	
konvergen	(lampiran	5	tabel	8.	Hasil	outer	loading),	nilai	AVE	semua	variabel	sudah	
lebih	besar	dari	0,5	(lampiran	5	tabel	9.	Construct	Reliability	and	Validity)	dan	akar	
AVE	 dilihat	 dari	 hasil	 rasio	 HTMT	 dimana	 korelasi	 pada	 konstruk	 yang	 sama	
(monotrait)	 dan	 korelasi	 antara	 konstruk	 yang	 berbeda	 (heterotrait)	 kemudian	
dibandingkan	 untuk	 memverifikasi	 validitas	 diskriminan.	 Rasio	 Heterotrait-
Monotrait	 (HTMT)	 digunakan	 dalam	menganalisis	 validitas	 diskriminan,	 dan	 nilai	
kurang	 dari	 0,9	 dianggap	 dapat	 diterima	 (Hair	 et	 al.,	 2021).	 Nilai	 korelasi	 antara	
variabel	 kurang	 dari	 0,9.	 Hasilnya,	 data	 tersebut	 dianggap	 sah	 dan	 sesuai	 dengan	
standar	 validitas	 diskriminan	 (lampiran	 5	 tabel	 10.	 Heterotrait-Monotrait	 Ratio).	
Selanjutnya	adalah	uji	reliabilitas	dengan	cara	melihat	dari	 tiga	 indikator,	pertama	
Cronbach	Alpha	(CA)	dengan	kriteria	CA	>	0,7	(Hair	et	al.,	2017).	Kedua	adalah	rho_A	
dengan	 kriteria	 rho_A	 >	 0,7	 (Vinzi	 et	 al.,	 2010).	 Yang	 ketiga	 adalah	 Composite	
Reliability	 (CR)	 dengan	 kriteria	 CR	 >	 0,7	 (Hair	 et	 al.,	 2017).	 Terlihat	 dari	 data	 uji	
reliabilitas	bahwa	nilai	CA,	rho_A,	dan	CR	masing-masing	variabel	 telah	memenuhi	
kriteria	 yang	 diperlukan	 untuk	 dianggap	 reliabel	 (lampiran	 5	 tabel	 9.	 Construct	
Reliability	and	Validity).	

Untuk	 menentukan	 apakah	 data	 sesuai	 dengan	 model	 dan	 untuk	 menguji	
hipotesis	 penelitian,	 langkah	 kedua	 melibatkan	 proses	 evaluasi	 terhadap	 model	
struktural,	 yang	 juga	 dikenal	 sebagai	 model	 internal	 (Inner	 Model).	 Pengujian	 ini	
mengevaluasi	 kekuatan	 model	 menggunakan	 koefisien	 determinasi	 (R²).	 R²	
mengukur	persentase	keragaman	pada	variabel	endogen	yang	dapat	dijelaskan	oleh	
variabel	eksogen	yang	memengaruhinya	berdasarkan	nilai	R-Square	Adjusted.	Sesuai	
kriteria	nilai	 (R²),	 suatu	nilai	 dianggap	kuat	 jika	 lebih	besar	dari	0,67,	 sedang	 jika	
berada	di	antara	0,33	dan	0,67,	dan	 lemah	 jika	kurang	dari	0,33	 (Cui	et	al.,	2020).	

https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/7496
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/7496
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/7496


 
Vol	6	No	7	(2025)			2048	–	2067			P-ISSN	2620-295	E-ISSN	2747-0490	

DOI:	1047467/elmal.v6i7.7496 
 

2053 | Volume 6 Nomor 7  2025 
 

Berdasarkan	 hasil	 uji	 model	 struktural,	 variabel	 kepercayaan	 pada	 pemimpin	
memiliki	nilai	R-Square	adjusted	sebesar	0,135	yang	dibawah	0,33	yang	berarti	dalam	
kategori	lemah.	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	variabel	tersebut	dapat	dijelaskan	oleh	
kepemimpinan	 transformasional	 sebesar	 0,135	 atau	 13,5%,	 sedangkan	 86,5%	
sisanya	 dipengaruhi	 oleh	 faktor	 lain	 yang	 tidak	 termasuk	 dalam	 penelitian	 ini	
memiliki	 pengaruh	 terhadap	 sisanya.	 Nilai	 R-Square	 adjusted	 untuk	 variabel	
kepuasan	kerja	adalah	0,250	yang	kurang	dari	0,33,	sehingga	masuk	dalam	kelompok	
kurang	 baik.	 Variabel	 kepemimpinan	 transformasional	 dan	 kepercayaan	 pada	
pemimpin	 menyumbang	 0,250	 atau	 25%	 dari	 variabel	 ini,	 dengan	 faktor-faktor	
tambahan	yang	tidak	tercakup	dalam	penelitian	ini	memengaruhi	75%	sisanya.	Nilai	
R-Square	adjusted	untuk	variabel	kinerja	kerja	adalah	0,139	yang	lebih	kecil	dari	0,33,	
yang	mengindikasikan	 bahwa	 variabel	 ini	 termasuk	dalam	kelompok	 kurang	 baik.	
Variabel	 kepemimpinan	 transformasional	 dan	 kepercayaan	 pada	 pemimpin	
menyumbang	0,139	atau	13,9%	dari	 variabel	 ini,	 dengan	 faktor-faktor	 lain	di	 luar	
penelitian	yang	menyumbang	86,1%	sisanya.	Rincian	hasil	disajikan	pada	lampiran	5	
tabel	14.	R-Square.	

Pengujian	 hipotesis	 pada	model	 struktural	 dapat	 dilihat	 dari	 path	 diagram	
gambar	1	berikut:	

	

Gambar	1.	Path	Diagram	Model	Struktural	(Boostrapping)	
Sumber:	Data	diolah	penulis,	2025	

Hasil	 pengujian	 Quality	 Model	 menunjukkan	 kecocokan	model	 yang	 dapat	
diterima,	 sebagaimana	 terlihat	 dari	 nilai	 VIF	 <	 3.0,	 nilai	 Q-Square	 >	 0,	 SRMR	
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didapatkan	 nilai	 estimated	 model	 <	 0,10	 dan	 NFI	 mendekati	 nilai	 1.	 Data	 rinci	
mengenai	 hasil	 tersebut	 dapat	 ditemukan	 pada	 lampiran	 5	 tabel	 13,	 16	 dan	 17.	
Sementara	 itu,	 hasil	 pengujian	 struktural	 model	 dalam	 bentuk	 Path	 Coefficients	
tersedia	pada	 lampiran	5	 tabel	 18	&	19.	 Sedangkan	berdasarkan	Path	Diagram	T-
Value	yang	ditampilkan	pada	Gambar	1	di	atas,	pengujian	hipotesis	model	penelitian	
dapat	dijelaskan	sebagai	berikut:	

Tabel	1.	Uji	Hipotesis	Model	Penelitian	
Sumber:	Data	diolah	penulis,	2025	

Hipotesis	
Pernyataan	
Hipotesis	

T-
Value	

P-
Value	

Keterangan	 Kesimpulan	

H1	

Kepemimpinan	
Transformasional	
berpengaruh	 positif	
dan	 signifikan	
terhadap	
Kepercayaan	 Pada	
Pemimpin	

5,698	 0,000	
	
	
	

Data	
mendukung	
hipotesis	

H1	Diterima	

H2	

Kepemimpinan	
Transformasional	
berpengaruh	 positif		
dan	 signifikan	
terhadap	 Kepuasan	
Kerja	

2,381	 0,018	 Data	
mendukung	
hipotesis	

H2	Diterima	

H3	

Kepemimpinan	
Transformasional	
berpengaruh	positif	
dan	signifikan	
terhadap	Kinerja	
Kerja	

2,992	 0,003	 Data	
mendukung	
hipotesis	

H3	Diterima	

H4	

Kepercayaan	Pada	
Pemimpin	
berpengaruh	positif	
dan	signifikan	
terhadap	Kepuasan	
Kerja	

4,885	 0,000	 Data	
mendukung	
hipotesis	

H4	Diterima	

H5	

Kepercayaan	Pada	
Pemimpin	
berpengaruh	positif	
dan	signifikan	
terhadap	Kinerja	
Kerja	

2,574	 0,011	 Data	
mendukung	
hipotesis	

H5	Diterima	

https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/7496
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/7496
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/7496


 
Vol	6	No	7	(2025)			2048	–	2067			P-ISSN	2620-295	E-ISSN	2747-0490	

DOI:	1047467/elmal.v6i7.7496 
 

2055 | Volume 6 Nomor 7  2025 
 

H6	

Kepercayaan	Pada	
Pemimpin	dapat	
memediasi	hubungan	
antara	Kepimpinan	
Transformasional	dan	
Kepuasan	Kerja	

3,649	 0,000	 Data	
mendukung	
hipotesis	

H6	Diterima	

H7	

Kepercayaan	Pada	
Pemimpin	dapat	
memediasi	hubungan	
antara	Kepimpinan	
Transformasional	dan	
Kepuasan	Kerja	

2,389	 0,018	 Data	
mendukung	
hipotesis	

H7	Diterima	

Berdasarkan	 tabel	1	uji	hipotesis	yang	ditampilkan,	 terlihat	bahwa	seluruh	
nilai	 semua	 T-Value	 melebihi	 1,96,	 yang	menandakan	 bahwa	 data	 yang	 diperolah	
mendukung	hipotesis	yang	diajukan	dalam	studi	ini.	

Pembahasan	

Penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	 menguji	 hipotesis	 yang	 telah	 dirumuskan	
berdasarkan	teori-teori	sebelumnya.	Hasil	uji	hipotesis	pertama	menunjukkan	bahwa	
kepemimpinan	transformasional	memiliki	pengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	
kepercayaan	 bawahan	 kepada	 pemimpin.	 Hal	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 pemimpin	
yang	 mampu	 menginspirasi,	 memberikan	 visi	 yang	 jelas,	 serta	 menunjukkan	
perhatian	 pada	 kebutuhan	 individu	 bawahan,	 cenderung	 membangun	 hubungan	
yang	lebih	kuat	dan	penuh	kepercayaan.	Fenomena	ini	relevan	dengan	kondisi	saat	
ini,	di	mana	lingkungan	kerja	yang	dinamis	dan	penuh	ketidakpastian,	seperti	pasca-
pandemi	 dan	 era	 disrupsi	 teknologi,	 menuntut	 pemimpin	 untuk	 menjadi	 agen	
perubahan	yang	mampu	memotivasi	timnya.	Kepemimpinan	transformasional	dapat	
menjadi	kunci	untuk	menciptakan	budaya	kerja	yang	adaptif	dan	inovatif,	sekaligus	
menjaga	loyalitas	bawahan	di	tengah	persaingan	global	yang	semakin	ketat.	Hal	ini	
selaras	dengan	penelitian	 sebelumnya	yang	mengarah	pada	bahwa	kepemimpinan	
transformasional	 tidak	 hanya	 memberi	 kontribusi	 untuk	 membangun	 lebih	
kepercayaan,	 tetapi	 juga	 untuk	 meningkatkannya	 antara	 bawahan	 dan	 pemimpin	
mereka	(Islam	et	al.,	2021;	Rafiq	et	al.,	2022).	Pemimpin	transformasional	melibatkan	
pengaruh	 yang	 positif	 secara	 langsung	melalui	 teladan	 dalam	 tindakan,	 dorongan	
pada	setiap	individu,	memiliki	perhatian	kepada	kebutuhan	individu	pada	bawahan,	
membantu	dalam	pengembangan	dan	pertumbuhan,	dan	akhirnya	membentuk	dan	
membangun	 elemen	 kunci	 dalam	 hubungan	 kepercayaan	 pada	 pimpinan	 dan	
kepemimpinan.	Dengan	kata	lain,	temuan	ini	menunjukkan	indikasi	bahwa	semakin	
kuat	 penerapan	 kepemimpinan	 transformasional,	 semakin	 tinggi	 tingkat	
kepercayaan	 bawahan	 terhadap	 pemimpin,	 sejalan	 dengan	 hasil	 penelitian	 yang	
ditemukan	oleh	Lee	et	al.,	(2024).	
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Selain	itu,	hasil	uji	hipotesis	kedua	juga	memperlihatkan	pengaruh	positif	dan	
signifikan	dari	kepemimpinan	transformasional	terhadap	kepuasan	kerja	karyawan.	
Hal	 ini	 menandakan	 bahwa	 kepemimpinan	 yang	 dapat	membangkitkan	 semangat	
memberikan	 contoh	 dan	memotivasi	 bawahan	 serta	 memberikan	 dukungan	 pada	
pengembangan	 individu	 dapat	 secara	 langsung	memberikan	 kontribusi	 pada	 rasa	
puas	karyawan	dengan	pekerjaan.	Pada	era	saat	 ini,	di	mana	perlunya	fleksibilitas,	
keseimbangan,	 dan	 penghargaan	 atas	 kontribusi,	 kepemimpinan	 transformasional	
memiliki	peluang	 lebih	besar	yang	membantu	untuk	menciptakan	kelayakan	kerja.	
Dampak	berikutnya	dapat	dijelaskan	bahwa	pemimpin	dengan	pendekatan	tersebut	
dapat	memenuhi	kebutuhan	emosional	dan	profesional	karyawan.	Karyawan	akan	
lebih	 terlibat	 dalam	mencapai	 tujuan	 organisasi.	 Hasil	 tersebut	 konsisten	 dengan	
penelitian	sebelumnya	yang	menunjukkan	bahwa	kepemimpinan	 transformasional	
dapat	 meningkatkan	 kepuasan	 kerja	 karyawan	 melalui	 gaya	 kepemimpinan	
mendorong	dan	memotivasi	(Kishen	et	al.,	2020;	Putrie	et	al.,	2023).	Hasil	penelitian	
ini	 juga	didukung	oleh	penelitian	Cahyono	et	al.	 (2020)	yang	berksimpulan	bahwa	
yaya	kepemimpinan	ini	lebih	memperkuat	karyawan	untuk	merasa	puas.	

Sementara	 itu,	 pengujian	 hipotesis	 ketiga	 menyimpulkan	 bahwa	
kepemimpinan	transformasional	memiliki	pengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	
kinerja	kerja.	Artinya,	hipotesis	ini	diterima,	yang	menyimpulkan	bahwa	peningkatan	
pada	kepemimpinan	 transformasional	 akan	meningkatkan	 secara	 langsung	kinerja	
kerja	karyawan.	Hal	ini	menunjukkan	keberhasilan	seorang	pemimpin	yang	mampu	
memberikan	 visinya	 secara	 inspiratif	 dan	 mendukung	 perkembangan	 tiap	
individunya,	karenanya	motivasi	yang	didapatkan	merupakan	motivasi	intrinsik	yang	
membangun	proses	secara	riil	di	dalam	diri	individu	itu	sendiri.	Kondisi	saat	ini,	di	
mana	 organisasi	 mengalami	 berbagai	 tantangan	 utama	 seperti	 perkembangan	
teknologi	yang	makin	pesat	dan	persaingan	global	yang	makin	ketat,	kepemimpinan	
transformasional	 menjadi	 penting	 untuk	 meningkatkan	 kinerja	 karyawan	 dalam	
bekerja.	 Seorang	 pemimpin	 yang	 mampu	 mencapai	 satu	 tujuan	 bersama	 dan	
memberdayakan	 tiap	 timnya	 akan	 memberikan	 kinerja	 yang	 bersinergi	 dan	
berkelanjutan.	 Hasil	 ini	 konsisten	 dengan	 literatur	 yang	 menyatakan	 bahwa	
kepemimpinan	 transformasional,	 melalui	 identitas	 dan	 inspirasinya,	 dapat	
memperkuat	kinerja	kerja	secara	signifikan	(Budur	&	Demir,	2022;	Shao	et	al.,	2022).	
Pemimpin	transformasional	cenderung	memberikan	dorongan	kepada	karyawannya	
agar	mencapai	hasil	yang	maksimal,	dan	pada	kenyataannya,	pemimpin	menetapkan	
visi	 yang	 jelas	 memberi	 dorongan	 sekaligus	 menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	
mendukung.	 Dengan	 demikian,	 hasil	 saat	 ini	 mendukung	 sudut	 pandang	 bahwa	
kepemimpinan	 transformasional	bukan	hanya	memperkuat	keterlibatan	karyawan	
tetapi	 juga	 sebaliknya	 mendorong	 mereka	 agar	 dapat	 melihat	 kinerja	 maksimal	
(Kishen	et	al.,	2020;	Mishra	et	al.,	2023).	

Hasil	 uji	 hipotesis	 keempat	 menyatakan	 bahwa	 kepercayaan	 terhadap	
pemimpin	 berdampak	 positif	 dan	 signifikan	 pada	 kepuasan	 kerja.	 Temuan	 ini	
mendukung	 asumsi	 bahwa	 tingkat	 kepuasaan	 karyawan	 juga	 berbanding	 lurus	
dengan	 tingkat	 kepercayaan	 yang	 dimiliki	 karyawan	 kepada	 pemimpinnya.	 Dalam	
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konteks	ini,	hubungan	kekeluargaan	dengan	dasar	kepercayaan	dapat	memberikan	
rasa	aman	dan	nyaman,	akhirnya	tingkat	kepuasan	kerja	karyawan	dapat	meningkat.	
Pada	zaman	modern	ini,	kepercayaan	terhadap	pemimpin	semakin	penting,	terutama	
semakin	berkembangnya	fleksibilitas	kerja	dari	hybrid	working	dan	remote	working.	
Pemimpin	yang	dapat	dipercaya	serta	konsisten	dan	trasnparan	saat	berkomunikasi	
dapat	menjalin	hubungan	yang	lebih	harmonis	sehingga	suasana	diarahkan	menjadi	
lebih	produktif	walaupun	berjauhan.	Temuan	 ini	 selaras	dengan	studi	 sebelumnya	
seperti	 pencapaian	 Dami	 et	 al.	 (2022);	 Håvold	 et	 al.	 (2021)	 dimana	 kepercayaan	
termasuk	dalam	faktor	penting	untuk	meraih	kepuasaan	karyawan.	Pemimpin	yang	
dapat	dipercaya	dapat	membuat	suasana	yang	ramah	pada	karyawan,	dan	terhargai	
di	atas	apapun	sehingga	memberikan	kepuasaan	yang	diinginkan.	Temuan	 ini	 juga	
sesuai	 dengan	 penelitian	Al	Dilby	&	 Farmanesh	 (2023)	 yaitu	 kepercayaan	 kepada	
pemimpin	 meningatkankan	 kesejahteraan	 dan	 kepuasaan	 karyawan	 dengan	
menciptakan	sebuah	keseimbangan	dan	mendukung	lingkungan	kerja.	

Hasil	uji	hipotesis	kelima	juga	menghasilkan	kesimpulan	yang	sama,	bahwa	
kepercayaan	terhadap	pemimpin	berpengaruh	positif	dan	signifikan	terhadap	kinerja	
kerja.	Oleh	karena	 itu,	hipotesis	diterima.	Apa	yang	dikemukakan	oleh	Hipotesis	5	
adalah	 semakin	 tinggi	 tingkat	 kepercayaan	 karyawan	 kepada	 pemimpin,	 maka	
semakin	 tinggi	 kualitas	 kinerja	 yang	 dihasilkan	 oleh	 karyawan.	 Saat	 ini,	 di	 mana	
kolaborasi	dan	inovasi	dibutuhkan	di	dalam	rantai	pekerjaan,	kepercayaan	terhadap	
pemimpin	penting	untuk	diciptakannya	lingkungan	kerja	yang	produktif.	Pemimpin	
yang	jujur,	konsisten,	dan	selalu	sesuai	dengan	timnya	dapat	menciptakan	rasa	saling	
percaya,	 yang	 mana	 hal	 itu	 bisa	 meningkatkan	 efektivitas	 kerja	 dan	 motivasi	
karyawan	 dalam	 mencapai	 tujuan	 organisasi.	 Jika	 demikian,	 dapat	 diasumsikan	
bahwa	karyawan	yang	percaya	dengan	tingkat	tinggi	pada	pemimpinnya	akan	lebih	
termotivasi,	 bekerja	 dengan	 lebih	 fokus,	 dan	 menunjukkan	 kualitas	 kinerja	 yang	
optimal.	 Hasil	 penelitian	 juga	 mendukung	 penelitian	 sebelumnya	 yang	
memperlihatkan	adanya	hubungan	positif	antara	kepercayaan	dengan	kinerja	kerja	
dan	alasan	mengapa	kepercayaan	merupakan	modal	utama	di	dalam	hubungan	kerja	
dalam	meningkatkan	produktivitas	(Kadarusman	&	Bunyamin,	2021).	

Selanjutnya,	hasil	dari	hipotesis	keenam	yang	diuji	adalah	kepercayaan	pada	
pemimpin	 sebagai	 mediator	 memiliki	 efek	 yang	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	
kepuasan	kerja	 dalam	hubungan	dengan	kepemimpinan	 transformasional.	Dengan	
kata	 lain,	 kesimpulan	 akhir	 tersebut	 mengkonfirmasi	 kemampuan	 kepemimpinan	
transformasional	 untuk	 meningkatkan	 kepuasan	 kerja	 karyawan	 melalui	
pembangunan	 kepercayaan	 pada	 pemimpin	 pada	 saat	 yang	 sama.	 Pemimpin	 yang	
demikian	 bukan	 hanya	 memiliki	 dampak	 langsung	 pada	 karyawan	 tetapi	 juga	
memperkuat	dampak	tersebut	melalui	pengembangan	keyakinan	bahwa	pemimpin	
tersebut	 bisa	 dipercaya	 secara	 mendalam.	 Mengingat	 bahwa	 harapan	 karyawan	
terhadap	pimpinan	yang	bersifat	transparan	dan	inspiratif,	peran	keyakinan	semakin	
krusial.	 Pemimpin	 yang	 dapat	 memberikan	 perhatian	 kepada	 individu,	 berbicara	
tentang	visi	yang	jelas,	dan	berinovasi	dalam	realitas	kerja	tertentu,	akan	membentuk	
sosok	 dalam	 lingkup	 karyawan	 itu	 sendiri.	 Temuan	 ini	 secara	 umum	 konsisten	
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dengan	penelitian	terdahulu	yang	telah	menegaskan	pentingnya	kepercayaan	sebagai	
mediator	 dalam	 meningkatkan	 pengaruh	 kepemimpinan	 transformasional	 pada	
kepuasan	 kerja	 karyawan	 (Budiyanti	et	 al.,	 2022;	Rafiq	 et	 al.,	 2022).	 Kepercayaan	
merupakan	 hubungan	 satu	 arah	 dengan	 pemimpin	 transformasional	 yang	
inspirasional	 dan	 memperhitungkan	 individualitas	 setiap	 karyawan.	 Kepercayaan	
tersebut	 kemudian	 mengarah	 pada	 tempat	 kerja	 yang	 produktif	 tempat	 pekerja	
merasa	nyaman	dengan	pekerjaan	mereka.	Namun,	prespektif	ini	lebih	banyak	terkait	
dengan	pandangan	bahwa	kepemimpinan	transformasional	menurunkan	efek	pada	
kepuasan	 ketika	 dipahami	 sebagai	 pengawas.	 Dengan	 demikian	 semua	 dalam	
penelitian	 ini	 mendukung	 gagasan	 bahwa	 kepercayaan	 pada	 pemimpin	 berfungsi	
sebagai	 mediator	 yang	 mengintensifkan	 dampak	 kepemimpinan	 transformasional	
pada	kepuasan	kerja	selain	sebagai	konstruk	bebas	(Muslichah	&	Asrori,	2018).	

Uji	 hipotesis	 ketujuh	 membuktikan	 bahwa	 kepercayaan	 pada	 pemimpin	
berperan	sebagai	mediator	yang	signifikan	dan	memberikan	pengaruh	positif	dalam	
hubungan	kepemimpinan	transformasional	dan	kinerja	kerja.	Sesuai	dengan	hasil	uji	
tersebut,	hipotesis	ini	dinyatakan	diterima	bahwa	hubungan	di	antara	kepemimpinan	
transformasional	dengan	kinerja	kerja	karyawan,	ini	dipengaruhi	oleh	kepercayaan	
pada	pemimpin.	Hal	ini	berarti	bahwa	kepemimpinan	transformasional	tidak	hanya	
memberikan	 pengaruh	 langsung	 terhadap	 kinerja	 kerja,	 tetapi	 juga	 memperkuat	
kinerja	 karyawan	 dengan	 cara	 membangun	 kepercayaan	 yang	 kuat	 terhadap	
pemimpin.	Ketika	lingkungan	kerja	terus	menjadi	semakin	kompleks	dan	menantang,	
rasa	percaya	pada	pemimpin	adalah	sumber	inspirasi	yang	dapat	meningkatkan	rasa	
percaya	 karyawan	 untuk	 menghasilkan	 kinerja	 yang	 unggul,	 tetapi	 juga	 dapat	
mendukung	perkembangan	individu	secara	optimal,	bersikap	jujur,	sekaligus	dapat	
meningkatkan	tingkat	kepercayaan	anak	buah.	Artinya,	karyawan	bekerja	lebih	untuk	
keberhasilan	 perusahaan	 secara	 global	 baik	 dalam	 jangka	 pendek	maupun	 dalam	
beberapa	 tahun	 yang	 akan	 datang.	 Temuan	 ini	 juga	 selaras	 dengan	 penelitian	
sebelumnya	 yang	menunjukkan	 kualitas	 kepercayaan	 terhadap	 pemimpin	 sebagai	
pengukuran	 mediator	 yang	 penting	 dan	 signifikan	 terhadap	 kapabilitas	
kepemimpinan	tranformasional	terhadap	kinerja	kerja	(Lee	et	al.,	2023).	Pemimpin	
transformasional,	melalui	 karisma	dan	 kemampuannya	menginspirasi,	mendorong	
terciptanya	kepercayaan	yang	kuat	dari	karyawan.	Kepercayaan	ini	pada	gilirannya	
meningkatkan	motivasi	 dan	 dedikasi	 karyawan,	 yang	 secara	 positif	 memengaruhi	
kinerja	 mereka.	 Dengan	 demikian,	 temuan	 ini	 mendukung	 pandangan	 bahwa	
kepercayaan	 terhadap	 pemimpin	 merupakan	 mediator	 penting	 dalam	 konteks	
hubungan	antara	kepemimpinan	transformasional	dan	kinerja	kerja.		

Dari	 hasil	 penelitian	 ini	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 kepemimpinan	
transformasional	 terbukti	 berpengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 kepuasan	
kerja,	kinerja	dan	kepercayaan	terhadap	pemimpin.	Selain	itu,	kepercayaan	terhadap	
pemimpin	 berperan	 sebagai	 variabel	 mediasi	 parsial	 dalam	 hubungan	 antara	
kepemimpinan	transformasional	dengan	kepuasan	dan	kinerja,	yang	menunjukkan	
bahwa	 kepemimpinan	 transformasional	 tetap	 memiliki	 pengaruh	 langsung,	 tetapi	
juga	dapat	berpengaruh	melalui	kepercayaan	terhadap	pemimpin.	Temuan	ini	telah	
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sepenuhnya	 mendukung	 seluruh	 penelitian	 sebelumnya	 yang	 telah	 menunjukkan	
bahwa	 organisasi	 yang	 dipimpin	 oleh	 pemimpin	 transformasional	 cenderung	
memiliki	 tingkat	 kepuasan	 kerja	 yang	 tinggi	 pada	 lingkungan	 kerja	 sehingga	
membantu	meningkatkan	kinerja	karyawan	pada	perusahaan	(Chi	et	al.,	2023;	Kishen	
et	al.,	2020).	Pemimpin	transformasional,	melalui	pengaruh	inspiratif	dan	perhatian	
terhadap	 kebutuhan	 individu	 bawahan,	 turut	 berkontribusi	 dalam	 membangun	
kepercayaan	yang	kokoh	antara	pemimpin	dan	bawahan,	sebagaimana	didukung	oleh	
hasil	penelitian	Islam	et	al.	(2021);	Li	et	al.	(2019).	Penelitian	ini	 juga	menemukan	
bahwa	kepercayaan	pada	pemimpin	berfungsi	sebagai	mediator	yang	signifikan	dan	
positif	 dalam	 menghubungkan	 kepemimpinan	 transformasional	 dengan	 kepuasan	
kerja	 dan	kinerja.	Hasil	 ini	 juga	 sesuai	 dengan	 semua	penelitian	 sebelumnya	 yang	
membuktikan	 bahwa	 kepercayaan	 terhadap	 pemimpin	 merupakan	 faktor	
penghubung	 yang	 penting	 dalam	 meningkatkan	 kepuasan	 dan	 kinerja	 karyawan	
secara	keseluruhan	(Lee	et	al.,	2023;	Muslichah	&	Asrori,	2018;	Rafiq	et	al.,	2022).	
	
KESIMPULAN	

Studi	 ini	 secara	 efektif	 menunjukkan	 bagaimana	 kepemimpinan	
transformasional	berkontribusi	pada	peningkatan	kepercayaan	pemimpin,	yang	pada	
gilirannya	meningkatkan	kinerja	kerja	dan	kepuasan	kerja	pekerja.	Lebih	jauh,	telah	
ditunjukkan	bahwa	kepercayaan	pada	pemimpin	berperan	sebagai	mediator	untuk	
meningkatkan	hubungan	antara	kepemimpinan	transformasional	dan	kinerja	kerja	
serta	kepuasan	kerja.	Penemuan	ini	menegaskan	pentingnya	peran	pemimpin	dalam	
menciptakan	 iklim	 kerja	 yang	 mendukung,	 khususnya	 bagi	 generasi	 muda,	 agar	
mereka	merasa	lebih	termotivasi	dan	puas	dalam	pekerjaannya.	

Penelitian	ini	memiliki	beberapa	limitasi.	Pertama,	penelitian	hanya	berfokus	
pada	 generasi	 Z	 di	wilayah	 Jabodetabek,	 sehingga	hasilnya	mungkin	kurang	dapat	
digeneralisasikan	 ke	 wilayah	 lain	 atau	 kelompok	 generasi	 yang	 berbeda.	 Kedua,	
penelitian	 ini	 terbatas	 pada	 beberapa	 variabel,	 yaitu	 kepemimpinan	
transformasional,	kepercayaan	pada	pemimpin,	kepuasan	kerja,	dan	kinerja,	sehingga	
terdapat	 kemungkinan	 bahwa	 variabel	 lain	 yang	 relevan	 belum	 terukur	 dalam	
penelitian	 ini.	 Disarankan	 agar	 penelitian	 berikutnya	 menggunakan	 sampel	 yang	
lebih	besar	dan	beragam,	baik	secara	geografis,	gender,	generasi	dan	sektor	industri	
yang	 berbeda	 (sektor	 publik	 dan	 privat)	 sehingga	 dapat	 membantu	 memahami	
konteks	di	mana	kepemimpinan	transformasional	paling	efektif.	Selain	itu,	akan	lebih	
bermanfaat	jika	penelitian	berikutnya	mempertimbangkan	variabel	tambahan	yang	
dapat	memengaruhi	hubungan	kepemimpinan	transformasional	dan	menggunakan	
variabel	gaya	kepemimpinan	yang	lainnya	dengan	mempertimbangkan	faktor	bisnis	
dan	 kebutuhan	 perusahaan	 guna	memperoleh	 wawasan	 yang	 lebih	 komprehensif	
terkait	faktor-faktor	yang	mempengaruhi	kinerja	karyawan.	

Hasil	 studi	 ini	 memberikan	 implikasi	 manajerial	 yang	 penting	 bagi	 para	
praktisi	manajemen	dan	perusahaan.	Perusahaan	perlu	memberikan	pelatihan	bagi	
para	pemimpin	agar	mereka	dapat	menerapkan	strategi	kepemimpinan	yang	efektif	
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dalam	membangun	 kepercayaan,	 motivasi	 dan	 pengembangan	 individu	 karyawan	
dikalangan	 generasi	 Z.	 Sebagai	 langkah	 strategis,	 organisasi	 dapat	
mengimplementasikan	 berbagai	 program	 pengembangan,	 seperti	 leadership	
development	 program,	 engagement	 &	motivation	 program,	 personal	 development	 &	
career	growth	plan	serta	pemberian	awards	dan	recognition	sebagai	bentuk	apresisai	
pada	 karyawan	 dengan	 memberikan	 penghargaan	 dan	 pengakuan	 terhadapap	
pencapaian	 mereka.	 Dengan	 menerapkan	 langkah-langkah	 ini,	 perusahaan	 dapat	
memanfaatkan	 strategi	 kepemimpinan	 transformasional	 untuk	 meningkatkan	
kepuasan	kerja	dan	kinerja	karyawan	generasi	Z,	serta	menciptakan	lingkungan	kerja	
yang	produktif	dan	positif.	
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