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 The purpose of this study is to examine and explain the role 

of job satisfaction as a mediating variable in the influence of 

transformational leadership and work innovation on the 

performance of employees at the Baruga District Office. This 

research was conducted by distributing questionnaires to all 

employees of the Baruga sub-district office, totaling 48 

respondents. The analytical tool used in this study is Structural 

Equation Modeling (SEM) with the help of SmartPLS software. 

The results of the study show that:(1) transformational 

leadership has a positive but not significant direct effect on 

employee performance; (2) work innovation has a positive but 

not significant direct effect on employee performance;(3) 

transformational leadership has a positive and significant direct 

effect on job satisfaction;(4) work innovation has a positive and 

significant direct effect on job satisfaction;(5) job satisfaction 

has a positive and significant direct effect on employee 

performance;(6) transformational leadership has a positive and 

significant indirect effect on employee performance, mediated by 

job satisfaction; (7) work innovation has a positive and 

significant indirect effect on employee performance, mediated by 

job satisfaction. 
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I. PENDAHULUAN  

Manusia memiliki peran strategis sebagai unsur utama dalam penguatan ekonomi, 

infrastruktur, sosial dan kelembagaan. Gibson et al, (2009) berpendapat bahwa tugas 

manajemen sumber daya manusia berkisar mengelola unsur manusia dengan potensinya 

sehingga dapat diperoleh sumber daya manusia yang memuaskan dan memuaskan bagi 

organisasi. Oleh karena itu sumber daya manusia harus senantiasa diberdayakan dan 

dikembangkan agar memiliki kinerja yang baik sehingga tujuan organisasi dapat tercapai 

dan berkembang dimasa yang akan datang. Kinerja menurut Koopsman (2014) 
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didasarkan pada kompetensi individu apakah individu tersebut mumpuni dan kompeten 

di bidangnya, kegiatan yang mendukung organisasi, kemampuan menyesuaikan diri 

dengan tuntutan lingkungan kerja, dan memiliki tindakan sengaja yang bertujuan untuk 

merugikan organisasi atau anggota organisasi. Kinerja pegawai adalah produktivitas dan 

output pegawai yang menggambarkan pengembangan pegawai (Hameed dan Waheed, 

2011).  

Kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya gaya 

kepemimpinan. Salah satu fokus kepemimpinan yang paling sering dibahas oleh peneliti 

sebelumnya adalah gaya kepemimpinan transformasional (Bass ,1985). Pemimpin 

transformasional sebagai seorang  individu  yang  memiliki  karakteristik  tertentu,  yang 

diposisikan  untuk  memotivasi  pengikut  untuk  bergerak  melampaui  kepentingan  diri  

sendiri  dan  berkomitmen  pada  tujuan  organisasi, sehingga  bekerja  melebihi  harapan. 

Tanpa adanya kepemimpinan yang efektif dari seorang pemimpin maka perusahaan 

tersebut dapat mengalami kemunduran 

Hasil penelitian (I Made dan Idan Bagus, 2020; Leonardo, 2021; Husni et al, 2022; 

Wier dan Machmed, 2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan  transformasional  

memiliki  pengaruh  yang  signifikan  terhadap kinerja  pegawai. Namun demikian, hasil 

penelitian Muhammad Ilham et al (2022) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan tidak 

selalu mampu meningkatkan kinerja pegawai. Oleh karena itu, masih terdapat ketidak 

konsistenan antara temuan hasil-hasil penelitian terdahulu sehingga menimbulkan celah 

penelitian yang perlu untuk kaji lebih lanjut. 

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah inovasi kerja. Menurut 

Ernanto dan Indriyaningrum (2023) inovasi telah dianggap sebagai salah satu cara 

strategis untuk memajukan efisiensi dan kinerja pegawai). Inovasi kerja merupakan 

elemen fundamental yang menentukan keunggulan kompetitif organisasi (Wang et al., 

2015). Inovasi kerja merupakan pergantian peristiwa, penerimaan, dan pelaksanaan 

pemikiran baru untuk teknologi, produk, dan teknik pekerjaan oleh pegawai (Yuan & 

Woodman, 2010) di tempat kerja untuk meningkatkan kinerja individu. Aslan dan 

Atesoglu (2022) menyatakan bahwa inovasi kerja pegawai merupakan upaya sejauh mana 

pegawai lini depan menciptakan cara dan teknik baru untuk mengatasi masalah yang 

dihadapi dan masalah potensial dan mengubahnya menjadi kegiatan ketika pegawai 

berinteraksi dengan pelanggan. Hasil penelitian Park (2015) serta Ernanto dan 

Indriyaningrum (2023) menemukan bahwa inovasi kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil review beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja diindikasikan memiliki peran sebagai variable mediator (Yuni Siswanti et 

al., 2014; Astuti et al, 2022) pada pengaruh kepemimpinan transformasional dan inovasi 

kerja terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu, penelitian ini menambahkan kepuasan 

kerja pada pengaruh kepemimpinan transformasional dan inovasi kerja terhadap kinerja 

pegawai. 

Kecamatan Baruga merupakan bagian dari wilayah pemerintahan Kota Kendari. 

Kecamatan Baruga berbatasan langsung dengan Kota Kendari. Berdasarkan pengamatan 

dilapangan, peneliti mengamati bahwa secara umum kinerja pegawai ngeri sipil yang 

bekerja pada kantor kecamatan Baruga relative cukup baik, dimana masyarakat cukup 

tertib dalam mengantri pelayanan yang diberikan pegawai kecamatan Baruga. Pada 
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pengamatan tersebut juga peneliti mendapatkan informasi bahwa Bapak camat selalu 

memantau dan menanyakan kondisi pegawai-pegawai yang sedang memberikan 

pelayanan, sesekali beliau memberikan arahan kepada pegawai. Menurut beberapa 

pegawai yang bersedia peneliti wawancarai, mereka mengatakan bahwa pegawai 

diberikan melakukan kreativitasnya dalam meningkatkan kinerja pelayanannya, termasuk 

mendukung pegawai dalam penggunaan teknologi komunikasi dalam memberikan 

pelayanan. Fenomena ini, menunjukkan bahwa peran kepemimpinan transformasional  

dan inovasi kerja penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, terutama melalui peran 

mediasi kepuasan kerja. Namun, pada kenyataannya dilapangan, menunjukkan bahwa 

kinerja pegawai tidak tinggi walau cukup baik.  

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja 

Teori Bass (1985) mendefinisikan  pemimpin  transformasional  sebagai  seorang  

individu  yang  memiliki  karakteristik  tertentu,  yang diposisikan  untuk  memotivasi  

pengikut  untuk  bergerak  melampaui  kepentingan  diri  sendiri  dan  berkomitmen  pada  

tujuan  organisasi, sehingga  bekerja  melebihi  harapan. 

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang  

mempertimbangkan  kebutuhan  dan  pengikut  mereka menunjukkan  perilaku  yang  

dirancang  untuk  merangsang  pengikut  mereka  secara  intelektual (Avolio & Bass, 

1995) karena kepuasan kerja tidak secara otomatis untuk mengarah kepada pekerjaan 

untuk mencapai hasil kinerjanya.   

Menurut (Filstad & Karp, 2021) mengidentifikasi  dinamika  praktik  kepemimpinan 

transformasional adalah berkaitan  dengan  hubungan  antara  pemimpin  dan  pegawai. 

Oleh karena itu pimpinan berusaha bagamana cara memahami tentang cara memimpin 

sehingga kepuasan kerja dapat dirasakan oleh bawahannya. Bass (1999) menyatakan 

bahwa tugas kepemimpinan  transformasional adalah menyelaraskan kepentingan 

organisasi dan anggotanya, dengan menginspirasi, merangsang secara intelektual dan 

mempertimbangkan individu sehingga membutuhkan pengembangan moral yang lebih 

tinggi. Hasil penelitian Rabiyatul et al (2020), Muhammad Ilham et al (2022), I made dan 

Ida Bagus (2020), Leonardo (2021), Wier dan Machmud (2020), M Ilham Fathoni et al 

(2021), Ardelani et al (2021), Joi et al (2021), Fajar et al (2022) dan Esther et al (2019) 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional merupakan factor penting dalam 

upaya meningkatkan kepuasan kerja pegawai karena kepemimpinan transformasional 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.  

 

Pengaruh Inovasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Menurut Aslan dan Atesoglu (2021), inovasi seharusnya memengaruhi kepuasan 

kerja, karena hasil penelitian menunjukkan bahwa inovasi menciptakan peluang bagi 

individu untuk menjalani kehidupan yang lebih menantang dan bermakna, hal ini 

mengarah pada kesejahteraan dan kepuasan hidup yang lebih besar. Demikian pula, 

inovasi harus menciptakan pekerjaan yang lebih menantang dan bermakna serta 

menimbulkan kepuasan kerja.  
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Hasil penelitian Aslan dan Atesoglu (2021) serta Ernanto dan Indriyaningrum (2023) 

menunjukkan bahwa perilaku inovasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja.  

 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Pegawai  

Teori Bass (1985) mendefinisikan  pemimpin  transformasional  sebagai  seorang  

individu  yang  memiliki  karakteristik  tertentu,  yang diposisikan  untuk  memotivasi  

pengikut  untuk  bergerak  melampaui  kepentingan  diri  sendiri  dan  berkomitmen  pada  

tujuan  organisasi, sehingga  bekerja  melebihi  harapan. Stimulasi  intelektual  diartikan  

sebagai  mendorong  pengikut  untuk  berkreasi dengan  mempertanyakan  asumsi,  

membingkai  ulang  masalah, dan  mendekati  tantangan  dengan  cara  yang  berbeda, 

Bass & Riggio, (2006) 

Hasil penelitian (I Made dan Idan Bagus, 2020; Leonardo, 2021; Husni et al, 2022; 

Wier dan Machmed, 2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan  transformasional  

memiliki  pengaruh  yang  signifikan  terhadap kinerja  pegawai. 

 

Pengaruh Inovasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Inovasi telah dianggap sebagai salah satu cara strategis untuk memajukan efisiensi 

dan kinerja pegawai (Ernanto dan Indriyaningrum, 2023). Organisasi di sektor publik 

cenderung kurang efisien dan kurang inovatif dibandingkan dengan organisasi di sektor 

swasta. Hal ini mungkin disebabkan karena inovasi tampaknya bertentangan dengan 

struktur birokrasi sektor publik yang dianggap tradisional. Struktur birokrasi di sektor 

publik dapat mengharuskan lembaga-lembaga publik untuk mengadopsi lebih sedikit 

praktik-praktik baru. Mempromosikan inovasi di sektor publik, dalam hal administrasi 

public penting untuk dikembangkan (Park, 2015). Park (2015) serta Ernanto dan 

Indriyaningrum (2023) menemukan bahwa inovasi kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai.  

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang harus di pertimbangan dalam 

mempertahankan dan meningkatkan prestasi kerja pegawai dalam perusahaan, karena 

kebahagiaan pegawai adalah sesuatu yang benar-benar dapat mereka rasakan. Secara 

alami, ketika pegawai sangat puas, mereka memiliki insentif yang kuat untuk terus 

bekerja dan menghasilkan hasil kerja yang lebih baik. Menurut pandangan profesional, 

ketika seseorang didorong, berkomitmen pada organisasi, dan terlibat aktif dalam 

penciptaan pekerjaan, kinerja pada akhirnya meningkat secara signifikan. Kemampuan 

pegawai yang tinggi juga akan mempengaruhi kepuasan kerja, begitu pula sebaliknya 

(Muhammad Ilham et al., 2022). I Made dan Ida Bagus (2020) juga menjelaskan bahwa 

seseorang yang tidak bahagia dalam pekerjaannya, akan lebih sulit menemukan kepuasan 

batin sebagai akibat dari ketidakpuasan, perilaku yang tidak diinginkan yang mengarah 

pada frustrasipegawai tidak mampu bekerja dengan baik 

Hasil penelitian Rabiyatul et al (2020), I Made dan Ida Bagus (2020), Udin dan Shaik 

(2022) serta Muhammad Ilham et al., (2022) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  
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Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi 

Kepuasan Kerja 

Bass (1999) menyatakan bahwa tugas kepemimpinan transformasional adalah 

menyelaraskan kepentingan organisasi dan anggotanya, dengan menginspirasi, 

merangsang secara intelektual dan mempertimbangkan individu sehingga membutuhkan 

pengembangan moral yang lebih tinggi. Hasil penelitian Rabiyatul et al (2020), 

Muhammad Ilham et al (2022), I made dan Ida Bagus (2020), Leonardo (2021), Wier dan 

Machmud (2020), M Ilham Fathoni et al (2021), Ardelani et al (2021), Joi et al (2021), 

Fajar et al (2022) dan Esther et al (2019) menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional merupakan factor penting dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja 

pegawai karena kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai dimediasi kepuasan kerja pegawai.  

 

III. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif yaitu 

mengungkapkan pengaruh antar variabel dan dinyatakan dalam angka serta 

menjelaskannya dengan membandingkan dengan teori - teori yang telah ada dan 

menggunakan teknik analisis data yang sesuai dengan variabel dalam penelitian. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri sipil pada Kantor Camat Baruga di 

Kota Kendari yang berjumlah sebanyak 48 orang pegawai. Besaran jumlah populasi 

hanya sebanyak 48 orang pegawai sehingga peneliti memutuskan untuk menjadikan 

seluruh anggota populasi penelitian ini menjadi responden penelitian. Teknik analisis 

yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan konsep Struktural Equation 

Modelling (SEM) dengan program SmartPLS (Partial Least Square) 

 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 

SmartPLS versi 3.0. Hasil outer loading masing-masing indikator dan nilai AVE adalah 

sebagai berikut: 

Tabel. 1Hasil Outer Loading 

Variabel Indikator 
Outer 

Loadings 

T-

Statistic 
P-value 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Pengaruh Ideal 0,917 5.063 0 

Motivasi Inspirasi 0,942 5.429 0 

Stimulasi Intelektual 0,938 5.509 0 

Pertimbangan Individu 0,894 4.029 0 

Inovasi Kerja 

Eksplorasi Ide 0.873 10.456 0 

Generasi Ide 0.871 7.286 0 

Ide yang diperjuangkan 0.853 4.965 0 

Implementasi Ide 0.918 23.815 0 

Kepuasan Kerja 
Pekerjaan itu sendiri 0.891 9.165 0 

Gaji 0.893 14.892 0 
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Promosi 0.867 5.565 0 

Rekan Kerja 0.913 6.233 0 

Pengawasan 0.900 9.042 0 

Kinerja Pegawai 

Kualitas 0.916 9.556 0 

Kuantitas 0.915 7.89 0 

Waktu 0.900 8.038 0 

Orientasi Pelayanan 0.908 8.672 0 

Komitmen 0.947 14.647 0 

Inisiatif Kerja 0.866 6.674 0 

Kerja Sama 0.928 17.281 0 

Kepemimpinan 0.859 8.174 0 

Sumber: Hasil olah data melalui Smart PLS 3, 2024. 

 

Berdasarkan Tabel 1 tampak bahwa seluruh indicator yang merefleksikan  masing-masing 

variable memiliki nilai outer loadings lebih besar 0,5 dan secara statistic dinyatakan 

signifikan karena nilai P-value lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan Tabel 4.1. menunjukkan 

bahwa nilai outer loadings diketahui bahwa indikator yang paling dominan dalam 

merefleksikan kepemimpinan transformasional adalah indikator motivasi inspirasi, 

Indikator yang dominan merefleksikan inovasi kerja adalah Implementasi ide, Indikator 

yang dominan merefleksikan kepuasan kerja adalah rekan kerja, Indikator yang dominan 

merefleksikan kinerja pegawai adalah komitmen. Hasil perhitungan nilai AVE disajikan 

pada Tabel 4.2 berikut: 

Tabel 2 Nilai AVE 

Variabel AVE 

Kepemimpinan Transformasional (X1) 0.851 

Inovasi Kerja (X2) 0.773 

Kepuasan Kerja (Y1) 0.798 

Kinerja Pegawai (Y2) 0.818 

                   Sumber: Hasil olah data melalui Smart PLS 3, 2024. 

 

Tabel 2 menunjukkan bahwa  nilai Average Variance Extracted (AVE) berada di atas 0.5 

sehingga syarat pengujian convergent validity telah terpenuhi. Hasil composite 

reliabilility antar konstruk dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada Tabel 3 

sebagai berikut: 

Tabel 3 Composite Reliability 

Variabel Composite Reliability 

Kepemimpinan Transformasional (X1) 

Inovasi Kerja (X2) 

Kepuasan Kerja (Y1) 

Kinerja Pegawai  (Y2) 

0.958 

0,932 

0,952 

0,976 
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                Sumber: Hasil olah data melalui Smart PLS 3, 2024. 

 

Nilai composite reliabilility seperti yang terlihat pada tabel 4.3 di atas menunjukan bahwa 

masing-masing konstruk memiliki reliabilitas yang baik yaitu di atas 0.7. Adapun hasil  

Goodness  of  fit  Model yang  telah  diringkas  dalam Tabel 4.4 di bawah ini : 

 Tabel. 4 R Square 

Variabel R-Square 

Kepemimpinan Transformasional (X1) 

Inovasi Kerja (X2) 

Kepuasan Kerja (Y1) 

Kinerja Pegawai  (Y2) 

 

 

0,878 

0,865 

   Sumber: Hasil olah data melalui Smart PLS 3, 2024. 

Q2 = 1 – (1-R1
2) * (1-R2

2)  

Perhitungan Q-square dengan menggunakan data R-square yang ada pada dua model di 

atas dapat dilakukan sebagai berikut: 

Q2 = 1 – (1 - 0,878) * (1 - 0,865)  

Q2= 0,984 

 

A. Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Berdasarkan hasil proses bootstrapping diperoleh nilai koefisien jalur langsung (direct 

effect) pada model penelitian ini dapat disajikan pada tabel 5 Berikut ini: 

Tabel. 5 Ringkasan Hasil Analisis Jalur Pengaruh Langsung 

Variabel Penelitian Original Sample P-Value Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 
→ 

Kepuasan 

kerja (Y1) 
0,296 0,038 Diterima 

Inovasi Kerja (X2) → 
Kepuasan 

kerja (Y1 
0,675 0,000 Diterima 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 
→ 

Kinerja 

Pegawai (Y2) 0,123 0,446 Ditolak 

Inovasi Kerja (X2) → 
Kinerja 

Pegawai (Y2) 
0,208 0,316 Ditolak 

Kepuasan Kerja 

(Y1) 
→ 

Kinerja 

Pegawai (Y2) 
0,625 0,002 Diterima 

Sumber: olah data smart PLS 3, 2024. 

 

Berdasarkan hasil olah data pada tabel 5 di atas maka dapat diketahui dalam pengujian 

masing-masing hipotesis pengaruh langsung yang telah diajukan: 
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Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja 

Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah “Kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja”, 

menunjukan nilai koefisien jalur estimate (original sample) pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja sebesar 0,296 dan bernilai positif. Nilai P-

Value sebesar 0,038 lebih kecil dari pada nilai α= 0,05. Nilai ini menunjukan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Dengan demikian hipotesis pertama yang diajukan di dalam penelitian ini 

diterima. Hasil ini dapat dimaknai semakin baik kepemimpinan transformasional 

pimpinan kantor kecamatan Baruga Kota Kendari akan diikuti juga dengan akan semakin 

tinggi kepuasan kerjanya. 

Inovasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini “inovasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja”, menunjukkan nilai koefisien jalur 

estimate (original sample) pengaruh inovasi kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0,675 

bernilai positif. Nilai P-Value sebesar 0,000 lebih kecil dari pada α= 0,05. Nilai ini 

menunjukan bahwa inovasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Dengan demikian hipotesis kedua diterima yang berarti bahwa semakin tinggi 

inovasi kerja akan diikuti dengan semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai negeri sipil 

kantor kecamatan Baruga Kota Kendari. 

 

Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Pegawai 

Hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini “Kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai”, 

menunjukkan nilai koefisien jalur estimate (original sample) pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja pegawai sebesar 0,123 bernilai positif. Nilai P-Value 

sebesar 0,446 lebih besar dari pada α= 0,05. Nilai ini menunjukan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan 

demikian hipotesis ketiga ditolak yang berarti bahwa walaupun semakin baik 

kepemimpinan transformasional pimpinan kantor kecamatan Baruga akan diikuti dengan 

semakin tinggi kinerja pegawa tetapi tidak signifikan. 

 

Inovasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hipotesis keempat yang diajukan dalam penelitian ini “inovasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai”, menunjukkan nilai koefisien jalur 

estimate (original sample) pengaruh inovasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0,208 

bernilai positif. Nilai P-Value sebesar 0,316 lebih besar dari pada α= 0,05. Nilai ini 

menunjukan bahwa inovasi kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis keempat ditolak yang berarti bahwa semakin 

tinggi inovasi kerja akan diikuti dengan semakin tinggi pula kinerja  pegawai negeri sipil 

kantor kecamatan Baruga Kota Kendari tetapi tidak signifikan. 
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Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hipotesis kelima yang diajukan dalam penelitian ini “Kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai”,  menunjukkan nilai koefisien jalur 

estimate (original sample) pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 

0,625 bernilai positif. Nilai P-Value sebesar 0,002 lebih kecil dari pada α= 0,05. Nilai ini 

menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Dengan demikian hipotesis kelima diterima yang berarti bahwa semakin tinggi 

kepuasan kerja akan diikuti dengan semakin tinggi pula kinerja pegawai negeri sipil 

kantor kecamatan Baruga Kota Kendari. 

B. Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi) 

Berdasarkan pendapat Hair et al (2016:235), untuk menguji pengaruh tidak 

langsung (mediating effect) antara variabel di dalam penelitian ini dapat dilakukan dengan 

melihat nilai pada tabel Specific Indirect Effect dan nilai p-value pada tabel Total Indirect 

Effect. Di mana menurut Hair et al (2016:241) jika nilai p-value pada pengaruh tidak 

langsung lebih kecil dari 0.05 maka dapat dikatakan bahwa variabel intervening pada 

penelitian memiliki pengaruh yang signifikan dalam menjadi mediator antar variabel. 

Adapun hasil analisis jalur peran mediasi dapat disajikan melalui table berikut ini: 

  Tabel. 6 Hasil Analisis Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi) 

Variabel 

Eksgoen 

Variabel 

Intervening 

Variabel 

Endogen 

Original 

sample 

P-

value 
Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

pegawai 
0,185 0,047 Diterima  

Inovasi Kerja Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

pegawai 
0,422 0,010 Diterima 

 Sumber: Olah Data Smart PLS 3, 2024. 

Berdasarkan tabel 6 di atas maka pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung dijelaskan 

sebagai berikut: 

Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan 

Kerja 

Berdasarkan tabel 6 menunjukkan bahwa hipotesis keenam yaitu pengaruh tidak 

langsung dari kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai melalui 

kepuasan kerja memiliki nilai koefisien jalur (original sample) sebesar 0.185 dengan nilai 

p-value sebesar 0.047 lebih kecil dari α = 0.05. Dengan demikian hipotesis keenam 

diterima yang berarti bahwa peningkatan kepemimpinan transformasional berdampak 

terhadap peningkatan kinerja pegawai melalui peningkatan kepuasan kerja. 

Untuk lebih memastikan bahwa apakah kepuasan kerja berperan sebagai mediator 

pada pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai maka dilakukan 

pengujian dengan menggunakan Sobel test. Berdasarkan hasil olah data menunjukkan 

bahwa nilai koefisien jalur estimate (original sample) pengaruh langsung kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja pegawai tidak signifikan, sedangkan pengaruh 

langsung kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja signifikan dan 
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pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai signifikan ini menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja merupakan mediator dengan jenis mediasinya adalah full mediation.  

Inovasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja 

Berdasarkan tabel 6 menunjukkan bahwa hipotesis ketujuh yaitu pengaruh tidak 

langsung dari inovasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja memiliki 

nilai koefisien jalur (original sample) sebesar 0.422 dengan nilai p-value sebesar 0.010 

lebih kecil dari α = 0.05. Dengan demikian hipotesis ketujuh diterima yang berarti bahwa 

peningkatan inovasi kerja berdampak terhadap peningkatan kinerja pegawai melalui 

peningkatan kepuasan kerja. 

Untuk lebih memastikan bahwa apakah kepuasan kerja berperan sebagai mediator pada 

pengaruh inovasi kerja terhadap kinerja pegawai maka dilakukan pengujian dengan 

menggunakan Sobel test. Berdasarkan hasil olah data menunjukkan bahwa nilai koefisien 

jalur estimate (original sample) pengaruh langsung inovasi kerja terhadap kinerja 

pegawai tidak signifikan, sedangkan pengaruh langsung inovasi kerja terhadap kepuasan 

kerja signifikan dan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai signifikan ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan mediator dengan jenis mediasinya adalah 

full mediation. 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat dikemukakan beberapa 

kesimpulan yaitu: (1) Kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai kantor kecamatan Baruga Kota Kendari. (2) 

Inovasi Kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. (3) 

Kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 

terhadap kinerja pegawai kantor kecamatan Baruga Kota Kendari. (4) Inovasi Kerja 

terbukti berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. (5) 

Kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

kantor kecamatan Baruga Kota Kendari. (6) Kepemimpinan transformasional terbukti 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan 

kerja. (7) Inovasi Kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui kepuasan kerja.  

Berdasarkan hasil penel;itian dan kesimpulan maka disarankan: (1) Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional secara langsung tidak mampu 

meningkatkan kinerja pegawai, oleh karena itu diharapkan bagi pimpinan kantor 

kecamatan Baruga untuk memperhatkan indicator stimulai inspirasi karena merupakan 

indicator yang paling rendah dalam merefleksikan kepemimpinan transformasional. (2) 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa inovasi kerja secara langsung tidak mampu 

meningkatkan kinerja pegawai, oleh karena disarankan pada pimpinan kantor kecamatan 

Baruga untuk juga memperhatikan indicator implementasi ide karena merupakan 

indicator yang paling kecil perannya dalam merefleksikan inovasi kerja. 
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