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Abstrak

Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan profesi bagi pegawai pemerintah dengan
perjanjian kerja di instansi pemerintah. Instansi pemerintah memiliki iklim organisasi
yang berbeda satu dengan yang lainnya. Sehingga, kinerja ASN memiliki tantangan
tersendiri dalam mewujudkan tujuan organisasi tersebut. Umumnya, analisis kinerja
pegawai hanya dilakukan pada organisasi swasta. Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis penguatan kinerja ASN melalui kepemimpinan transformasional dan
reward terhadap kepuasan kerja. Metode penelitian yang digunakan adalah
pendekatan kuantitatif. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner
kepada 202 responden. Responden dalam penelitian ini adalah ASN  Direktorat
Jenderal Pendidikan Agama Islam, Kementerian Agama Republik Indonesia. Hasil
uji realibilitas menunjukkan koefisien « > 0,60 yaitu kepemimpinan transformasional
(0.964), efektivitas reward (0.961), dan kepuasan kerja (0.973). Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif langsung kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja. Selain itu, terdapat pengaruh positif
langsung efektivitas reward terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil analisis
Scientific Identification Theory to Conduct Operation Research in Education
Management (SITOREM) terdapat delapan indicator yang perlu diperbaiki.
Penelitian ini berimplikasi pada institusi pemerintahan dalam merumuskan kebijakan
pembinaan pegawai ASN sebagai bagian dari Sumber Daya Manusia.

Kata Kunci: kinerja ASN; kepemimpinan transformasional; reward; iklim organisasi;
kepuasan kerja

Abstract
Civil Servants (ASN) represent a profession for government employees with work
agreements in government institutions. Different government institutions have
distinct organizational climates, which present unique challenges for ASN
performance in achieving the organization's goals. Typically, employee performance
analysis is primarily conducted in private organizations. This research aims to
analyze the enhancement of ASN performance through transformational leadership
and rewards on job satisfaction. The research method employed is a quantitative
approach. Data collection was conducted by distributing questionnaires to 202
respondents. The respondents in this study are ASN employees of the Directorate
General of Islamic Education, Ministry of Religious Affairs of the Republic of
Indonesia. The results of the reliability test show a coefficient & > 0.60, namely
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transformational leadership (0.964), reward effectiveness (0.961), and job
satisfaction (0.973). The findings indicate a direct positive influence of
transformational leadership on job satisfaction. Additionally, there is a direct
positive influence of reward effectiveness on job satisfaction. Based on the results of
the Scientific Identification Theory to Conduct Operation Research in Education
Management (SITOREM), eight indicators need improvement. This research has
implications for government institutions in formulating policies for the development
of ASN employees as part of the human resources.

Keywords: ASN performance; transformational leadership; reward; organizational
climate; job satisfaction.

Pendahuluan

Di dalam sebuah organisasi, peran pemimpin dan pegawai menjadi penting untuk
mencapai tujuan organisasi(Weller et al., 2020). Hal ini dikarenakan setiap organisasi
memiliki visi misi yang disesuaikan dengan kondisi organisasi tersebut (Nathues et al.,
2021; Yasir et al., 2016; Yasuhara & Kita, 2011). Selain itu, gaya kepemimpinan menjadi
indicator yang penting di dalam organisasi. Beberapa penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap entitas kerja
pegawainya untuk mewujudkan tujuan organisasi(Rehmani et al., 2022; Pradhan & Jena,
2019; Al Zefeiti & Mohamad, 2015). Sehingga, kualitas dari seorang pemimpin menjadi
faktor terpenting dalam keberhasilan sebuah organisasi. Dengan kata lain, keberhasilan
maupun kegagalan yang dihadapi oleh organisasi umumnya dipandang dari gaya
kepemimpinan seorang pemimpin. Kondisi inilah yang menjadikan gaya kepemimpinan
menjadi penting di dalam sebuah organisasi(Goh et al., 2018).

Disisi lain, organisasi publik yang dimiliki oleh pemerintah juga harus dapat
mengembangkan lingkungan kerja yang baik. Hal ini dilakukan untuk membangun
motivasi dari anggota organisasi yang juga merupakan pegawai ASN. Menurut Gunawan
et al. (2023) riset terkait kinerja pegawai ASN perlu untuk dilakukan karena masih
ditemukan terkait permasalahan etos kerja. Permasalahan tersebut ditunjukkan dengan
kurangnya gairah ASN dalam melakukan tugasnya dan melalaikan pekerjaan(AR et al.,
2021). Kondisi ini dapat mempengaruhi pelayanannya terhadap masyarakat(Suryany et
al., 2019). Disisi lain, organisasi seperti instansi pemerintahan dituntut untuk
meningkatkan kinerja pegawainya agar tetap bergairah. Oleh sebab itu, gaya
kepemimpinan menjadi salah satu langkah untuk menghasilkan umpan balik yang
diharapkan dari tujuan organisasi.

Beberapa akademisi menilai kepemimpinan merupakan suatu proses yang
berhubungan dengan strategi seseorang dengan kemampuannya untuk mempengaruhi
orang lain agar dapat mencapai tujuan bersama (Chen et al., 2022; Felix et al., 2016; Tan
et al., 2015). Oleh sebab itu, dibutuhkan tiga faktor utama agar seorang pemimpin
mencapai keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi. Ketiga faktor tersebut adalah
karakter dan sikap seorang pemimpin, proses pelaksanaan dalam mencapai tujuan, serta
interaksi antara pemimpin dengan anggota timnya (Nursalim et al., 2023). Salah satu gaya
kepemimpinan yang dapat dijadikan sebagai agent of change oleh organisasi adalah
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kepemimpinan transformasional(Metz et al., 2019). Selain itu, kepemimpinan
transformasional memiliki tiga karakteristik yang dijelaskan oleh Tichy dan Devanna
(1986). Ketiga karakteristik tersebut yaitu melakukan perumusan visi baru mengenai
masa depan organisasi. Selanjutnya, mengkomunikasikan visi baru dengan focus
terhadap Sumber Daya Manusia (SDM) dan memanfaatkan momentum khusus. Terakhir,
melakukan implementasi visi baru tersebut dengan membentuk tim yang efektif serta
melakukan reorganisasi. Kebutuhan akan reward, iklim organisasi yang menunjang dan
kepuasan kerja juga menjadi pendukung dalam mendorong tim yang efektif.

Di dalam instansi pemerintahan, pegawai ASN tidak hanya dituntut untuk
memiliki performa yang baik tetapi juga dapat efektif dalam melakukan berbagai tugas.
Oleh sebab itu, efektivitas reward menjadi penting dalam mendukung kepemimpinan
transformasional(Makela et al., 2022; Venketsamy & Lew, 2022). Reward dibutuhkan
oleh pegawai ASN untuk mendorong motivasi kerja mereka. Sehingga, mereka sebagai
pegawai juga merasa dihargai oleh atasan dan instansi. Terlebih, setiap pegawai memiliki
stress dan tekanan yang berbeda dalam pekerjaan. Untuk itu, reward menjadi upaya
organisasi menghargai hasil kinerja pegawai (Kamselem et al ., 2022). Menurut Gibson
etal. (2006) dimensi reward berkenaan dengan unsur instrinsik dan ekstrinsik. Pada unsur
instrinsik, reward termasuk kedalam penghargaan yang memiliki sifat finansial, promosi
dan imbalan antar pribadi maupun rasa hormat. Sedangkan untuk unsur ekstrinsik
berkenaan dengan basic needs, keamanan, kebutuhan sosial dan kebutuhan untuk
mendapatkan pengakuan. Oleh karena itu, penting bagi seorang atasan dan organisasi
memberikan penghargaan kepada pegawai atas kinerjanya yang dapat mereka rasakan
secara fisik. Untuk itu, reward diberikan kepada pegawai dengan strategi, kebijakan dan
proses yang sesuai sebagai bukti kontribusi mereka terhadap pencapaiannya di organisasi
maupn institusi. Dengan kata lain, seorang pegawai ASN juga memiliki hak untuk
mendapatkan reward yang dapat diukur (tangible) dan tidak berwujud (intangible).

Selain reward, kepuasan kerja juga menjadi hal yang penting di dalam organisasi.
Untuk mencapai visi organisasi, pegawai tidak dapat bekerja secara efektif apabila
mereka tidak memiliki rasa senang di dalam organisasi tersebut(Aman-Ullah et al., 2023).
Hasil penelitian Indrayani et al. (2023) menunjukkan bahwa kepuasan kerja pegawai
memiliki pengaruh terhadap kompetensi professional mereka. Dengan kata lain, kinerja
pegawai dapat meningkat melalui kepuasan kerja yang mereka rasakan di dalam
organisasinya(Tran & Tran, 2023). Indrasari (2017) menyampaikan bahwa terdapat enam
indicator yang berhubungan dengan kepuasan kerja yaitu kepuasan terhadap pekerjaan
itu sendiri, kepuasan terhadap imbalan maupun gaji, kepuasan terhadap kondisi dan
suasana kerja, kepuasan terhadap penghargaan atas hasil kerja, kepuasan terhadap sesame
pegawai dan kepuasan terhadap pimpinan.

Menurut Purwanto ( 2021) reward juga diperlukan oleh pegawai ASN sebagai
upaya pemberian apresiasi terhadap individu dalam bentuk material maupun ucapan
berdasarkan prestasi tertentu.

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, umumnya unit analisis penelitian yang
digunakan adalah pegawai swasta. Sedangkan, institusi pemerintah seperti Direktorat
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Jenderal Pendidikan Islam Kementerian Agama Republik Indonesia (Ditjen Pendis)
merupakan organisasi yang terdiri dari pegawai ASN. Namun, pengukuran kualitas
pelayanan sering kali focus terhadap kepuasan pihak yang dilayani. Sehingga, kepuasan
kerja seorang pegawai melalui iklim organisasi terlupakan. Terlebih kebijakan penataan
SDM pegawai, pengembangan karir dan peningkatan kesejahteraan pegawai tersebut
dupengaruhi oleh peraturan Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara-Reformasi
Birokrasi (Kemen PAN-RB). Oleh sebab itu perlu dilakukan sinkronisasi dan
harmonisasi. Untuk itu, Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis penguatan kinerja
ASN melalui kepemimpinan transformasional dan reward terhadap kepuasan kerja.

Metode Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menyebarkan

kuesioner sebagai teknik pengumpulan data. Kegiatan penelitian ini dilakukan sejak
Oktober 2022 sampai dengan Juli 2023. Pendekatan kuantitatif dilakukan oleh peneliti
sebagai proses untuk mendapatkan data terkait uji hipotesis pada 202 pegawai ASN di
Ditjen Pendis. Sampel tersebut dipilih sesuai dengan teknik stratified random sampling
melalui rumus Cochran. Dalam Menyusun kuesioner, peneliti menggunakan Skala Likert
(Fryer & Nakao, 2020). Oleh karena itu, penggunaan Skala Likert mulai dari angka 1-5
dengan kategori Sangat Setuju (SS) sampai dengan Sangat Tidak Setuju (STS). Validasi
dari butir instrument dilakukan menggunakan korelasi Pearson Product Moment.
Sedangkan untuk uji reliabilitas menggunakan rumus Alpha Cronbach («). Dimana
kriteria minimal realibilitas memiliki koedisien ¢ > 0.60 maka instrument tersebut
dikatakan reliabel dan dapat digunakan sebagai alat pengumpul data. Pada tahap analisis
data, peneliti melakukan uji hipotesis dengan menggunakan path analysis dan analisis
Scientific Identification Theory to Conduct Operation Research in Education
Management (SITOREM). Sehingga, teknik analisis ini dilakukan untuk mengkaji empat
hipotesis sebagai berikut:

H1: terdapat pengaruh langsung Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap

Kepuasan Kerja (Y), sehingga penguatan Kepemimpinan Transformasional (X1)

dapat meningkatkan efektivitas Kepuasan Kerja ().

HO: Tidak terdapat pengaruh langsung Kepemimpinan Transformasional (X1)

terhadap Kepuasan Kerja (YY), sehingga penguatan Kepemimpinan Transformasional

(X1) dapat meningkatkan efektivitas Kepuasan Kerja (Y).

H1: terdapat pengaruh langsung Reward (X2) terhadap Kepuasan Kerja (), sehingga

peningkatan efektivitas Reward (X2) dapat meningkatkan efektivitas Kepuasan Kerja

(Y).

HO: Tidak terdapat pengaruh langsung Reward (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y),

sehingga peningkatan efektivitas Reward (X2) dapat meningkatkan efektivitas

Kepuasan Kerja ().

Hasil dan Pembahasan
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Berdasarkan uji validitas dan reliabilitas instrument yang dilakukan oleh peneliti,
umumnya butir instrument dinyatakan valid dan reliabel. Berikut ini hasil rekapitulasi
perhitungan uji validitas dan reliabilitas instrument:

Tabel 1
Rekapitulasi Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Jumlah Butir Instrumen

No Variabel Hasil Analisis Uji Coba Jumlah — pojiabilitas
. Tidak Butir
Valid valid Jumlah Digunakan
1  Kepemimpinan 43 2 45 43 0.964
Transformasional
2 Efektivitas Reward 43 2 45 43 0.961
3 Kepuasan Kerja 43 2 45 43 0.973

Sumber: Hasil penelitian (2023)

Tabel 1 menunjukkan bahwa keempat variabel tersebut memiliki hasil
perhitungan uji reliabilitas instrument > 0.60. Sehingga, dapat dikatakan instrument
tersebut reliabel dan dapat digunakan sebagai alat pengumpul data.

Gambar 1
Bagan Outer Model Tahap Akhir Varibel Kepemimpinan Transformasional
Sumber: Hasil penelitian (2023)
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Gambar 2
Bagan Outer Model Tahap Akhir Variabel Efektivitas Rewards
Sumber: Hasil penelitian (2023)

Berdasarkan Gambar 1. dan Gambar 2. menunjukkan bahwa seluruh butir
menunjukkan nilai p-value di bawah 0.05 dan t-statistics di atas 1.96. Selain itu, hasil uji
Outer VIF seluruh butir menunjukkan nilai di bawah 5. Dengan begitu, dapat disimpulkan
bahwa indikator-indikator variabel kepemimpinan transformasional dan efektivitas
reward telah memenuhi standar kevalidan dan tidak terjadi masalah multikolinieritas.
Kondisi ini juga terjadi pada variabel kepuasan kerja. (Lihat Gambar 3.)

= s
0903 0.889
\

KEPUASAN
KERJA

0.165

. 0924 _
-

0908 yr,
5 ROM:

Gambar 3
Bagan Outer Model Tahap Akhir Variabel Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil penelitian (2023)

Tabel 2
Hasil Uji Rekapitulasi Path Coefficient, T-Statistic, Dan p-Value
No Jalur Korelasi Path t-Statistic p-value
Coefficient
1 Kepemimpinan Transformasional 0.465 6.694 0.000
-> Kepuasan Kerja
2 Efektivitas Reward -> Kepuasan 0.453 6.763 0.000
Kerja

Sumber: Hasil penelitian (2023)

Tabel 2 menunjukkan bahwa t-Statistic efektivitas reward terhadap iklim
organisasi tidak signifikan karena hasilnya < 1.96. Kondisi ini menunjukkan hasil uji
hipotesis sebagai berikut: Terdapat pengaruh langsung positif Kepemimpinan
Transformasional (X1) terhadap Kepuasan Kerja (), artinya: HO=ditolak:H1=diterima
Terdapat pengaruh langsung positif Efektivitas Reward (X2) terhadap Kepuasan Kerja
(Y), artinya: HO=ditolak:H1=diterima.
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KEPEMIMPIN KEPUASAN

AN
TRANSFORM KERJA

ASIONAL

Gambar 3
Bagan Model Substruktural-1 Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil penelitian (2023)

Berdasarkan Gambar 1. menunjukkan bahwa konstruk variabel kepemimpinan
transformasional dapat menjelaskan sebesar 72.7% varians dari konstruk kepuasan kerja.
Dengan kata lain, pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja
berada dalam kategori kuat karena diatas range 0.6. Oleh sebab itu, hasil uji hipotesis
tersebut menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh langsung yang kuat dari variabel
independen kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja.

. 0.852 >@

EFEKTIVITAS KEPUASAN
REWARD KERJA

Gambar 2
Bagan Model Substruktural-2 Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil penelitian (2023)

Data pada Gambar 2. Menunjukkan bahwa nilai koefisien determinan sebesar
0.725 dan menunjukkan pengaruh efektivitas reward terhadap kepuasan kerja berada
dalam kategori kuat karena berada pada range 0.6.

Berdasarkan hasil temuan penelitian, menunjukkan bahwa reward menjadi
motivasi terbesar seorang individu dalam berperilaku. Berbeda dengan penelitian
Alagarsamy et al. (2023) bahwa jepuasan kerja pegawa berhubungan dengan keterlibatan
pegawai di tempat kerja. Namun, riset ini menunjukkan bahwa efektivitas reward
berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja. Di dalam penelitian ini, efektivitas
reward diukur dengan indikator 1) dampak financial, 2) kesesuaian dengan tempat lain
yang setara, 3) dampak terhadap keinginan tetap bertahan (stay), 4) pandangan pegawai
sebagai pemangku kepentingan, dan 5) dampak terhadap pelaksanaan tugas. indikator
yang memberikan kontribusi besar terhadap variabel Efektivitas Reward adalah indikator
dampak terhadap pelaksanaan tugas dengan nilai path coefficient 0.275, diikuti oleh
indikator (2) dampak terhadap kebutuhan finansial pegawai dengan nilai path coefficient
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0.255, (3) kesetaraan dengan tempat tugas lain dengan nilai path coefficient 0.252, (4)
pandangan pegawai dengan nilai path coefficient 0.201, dan (5) dampak terhadap
keinginan bertahan (stay) dengan nilai path coefficient 0.132. Oleh karena itu, penelitian
ini memberikan dampak terhadap pelaksanaan tugas menjadi indikator paling besar dalam
mengukur efektivitas reward. Selanjutnya, faktor dampak terhadap kebutuhan finansial
pegawai menjadi faktor kedua, kesetaraan dengan tempat tugas lain menjadi faktor ketiga,
pandangan pegawai sebagai faktor pendorong keempat dan terakhir dampak terhadap
keinginan bertahan (stay) sebagai faktor pendorong kelima. Hasil ini menunjukkan bahwa
reward dianggap efektif oleh pegawai bilamana reward yang diberikan organisasi mampu
memenuhi setidaknya terhadap kelancaran pelaksanaan tugas dan pemenuhan kebutuhan
finansial pegawai.

Sedangkan indikator yang memberikan kontribusi besar terhadap variabel
kepemimpinan transformasional adalah indikator intellectual stimulation dengan nilai
path coefficient 0.351, diikuti oleh indikator (2) individual consideration dengan nilai
path coefficient 0.269, (3) idealized influenced dengan nilai path coefficient 0.257, dan
(4) inspirational motivation dengan nilai path coefficient 0.244. Intellectual stimulation
menjadi indikator paling besar dalam membentuk kepemimpinan transformasional.
Selanjutnya, faktor individual consideration menjadi faktor kedua, idealized influenced
menjadi faktor ketiga, dan terakhir inspirational motivation sebagai faktor pendorong
keempat.

Hasil penelitian ini juga mendukung Weller et al. (2020) yang menunjukkan
bahwa peran seorang pemimpin penting untuk mencapai tujuan organisasi. Kondisi ini
didasari oleh pengaruh positif langsung kepemimpinan transformasional terhadap
kepuasan kerja pegawai. Walaupun hasil indicator menunjukkan bahwa inspirational
motivation mendapatkan nilai terendah. Hal ini menunjukkan bahwa selain ketiga faktor
kepemimpinan yang ditunjukkan oleh Nursalim et al. (2023), terdapat dimensi
inspirational motivation seperti memberikan ide, dukungan dan bantuan yang memotivasi
bawahannya. Sehingga, seorang pemimpin tidak hanya sebatas melakukan interaksi dan
menunjukkan sikapnya melalui kekuasaan yang dimiliki. Namun, dapat sejalan dengan
studi Metz et al. (2019) yang menjadikan gaya kepemimpinan transformasional ini
sebagai agent of change. Selain itu, berdasarkan hasil penghitungan indicator tersebut,
karakteristik kepemimpinan transformasional Tichy dan Devanna (1986) yaitu
perumusan visi baru mengenai masa depan organisasi tidak terlepas dari indicator
intellectual stimulation. Seorang pemimpin harus memberikan tantangan untuk
menggerakan daya pikir mereka. Oleh sebab itu, hasil nilai indicator tersebut lebih besar
dibandingan indicator lainnya.

Disisi lain, penelitian ini mendukung studi Purwanto (2021) bahwa untuk
membuat pegawai memiliki keinginan bertahan dibutuhkan reward yang disesuaikan
dengan kinerjanya. Oleh sebab itu, reward menjadi faktor penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja dan kompetensi professional pegawali.
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Kesimpulan

Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja mampu
memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional maupun efektivitas reward. Selain
itu, penelitian ini pada institusi pemerintahan dalam merumuskan kebijakan pembinaan
pegawai ASN sebagai bagian dari Sumber Daya Manusia. Penelitian ini memiliki
keterbatasan pada lokus penelitian dan jumlah sampel. Penelitian di masa yang akan
datang diharapkan dapat meningkatkan jumlah sampel dan lokus untuk emningkatkan
dampak yang lebih luas. Disamping itu, untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai
Ditjen Pendis diharapkan pimpinan bersedia untuk melakukan evaluasi efektivitas reward
yang diberlakukan pada saat ini. Selain itu mempertimbangkan untuk memberikan
kesempatan melanjutkan pendidikan bagi pegawai dengan masa kerja tertentu dengan
pembiayaan oleh organisasi melalui beasiswa.
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