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ABSTRACT

Penelitian ini menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transaksional, transformasional, dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Restoran Tepian Rasa Cabang Cirebon, mengisi celah
studi sebelumnya yang terbatas pada sektor restoran lokal. Tujuan penelitian adalah menguji hubungan
kausal ketiga variabel tersebut menggunakan pendekatan kuantitatif survei dengan populasi 67
karyawan dan sampel 50 responden melalui simple random sampling. Instrumen kuesioner skala
Likert dianalisis dengan SEM-PLS pada SmartPLS, meliputi uji validitas, reliabilitas, dan
bootstrapping. Hasil menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan (8=0.396, t=2.883, p=0.004), sementara kepemimpinan transaksional (3=0.142, p=0.417)
dan transformasional (3=0.051, p=0.805) tidak signifikan. Kesimpulan menyatakan kepuasan kerja
sebagai prediktor utama kinerja di industri restoran dinamis, dengan rekomendasi praktis peningkatan
lingkungan kerja dan keterbatasan sampel kecil.

Kata Kunci: Employee Performance, Job Satisfaction, Transactional Leadership, Transformational Leadership,
SEM-PLS
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PENDAHULUAN

Kepemimpinan transaksional menekankan kejelasan tugas, pemberian penghargaan, dan
pengawasan kinerja karyawan melalui imbalan serta sanksi yang jelas untuk mencapai target kerja.
Pendekatan ini menciptakan disiplin dan kepastian yang mendukung kinerja optimal di lingkungan
kerja dinamis seperti restoran (Ahmad et al, 2025; Andriyani et al, 2021). Sementara itu,
kepemimpinan transformasional berfokus pada inspirasi, motivasi, dan pengembangan individu untuk
membangun komitmen terhadap visi organisasi, yang mendorong perubahan positif dan integritas
kerja (Irfan et al., 2025; Nababan, 2025).

Kepuasan kerja mencerminkan kenyamanan emosional karyawan terhadap aspek pekerjaan
seperti lingkungan, penghargaan, dan hubungan interpersonal, yang secara konsisten dikaitkan dengan
peningkatan kinerja (Diana et al., 2024; Putri et al., 2023). D1 sektor restoran, tuntutan pelayanan cepat
dan interaksi pelanggan menjadikan kepuasan kerja sebagai pendorong utama produktivitas, di mana
karyawan puas cenderung lebih bertanggung jawab dan inovatif (Remiasa, 2021).

Meskipun studi terdahulu menunjukkan pengaruh positif gaya kepemimpinan transaksional
dan transformasional serta kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan secara terpisah, terdapat
inkonsistensi hasil, terutama pengaruh langsung kepemimpinan yang sering tidak signifikan tanpa
mediasi (Ahmad et al., 2025; Diana et al., 2024). Penelitian sebelumnya lebih banyak pada manufaktur
atau pemerintahan, meninggalkan celah pada industri restoran yang dinamis dan berorientasi
pelayanan di Indonesia (Irfan et al., 2025; Andriyani et al., 2021).
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Penelitian ini mengisi celah dengan menguji pengaruh simultan ketiga variabel tersebut pada
karyawan Restoran Tepian Rasa Cabang Cirebon menggunakan SEM-PLS (Putri et al., 2023).
Tujuannya adalah menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transaksional, transformasional, dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan untuk merumuskan strategi manajemen sumber daya
manusia yang efektif. Urgensi penelitian terletak pada persaingan bisnis restoran yang ketat, di mana
peningkatan kinerja karyawan menentukan kualitas layanan dan keberlanjutan usaha, sementara
kebaruan ditawarkan melalui konteks restoran lokal yang jarang dikaji secara terintegrasi (Diana et al.,
2024).

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei asosiatif kausal
untuk menguji hubungan sebab-akibat antara variabel independen yaitu gaya kepemimpinan
transaksional, gaya kepemimpinan transformasional, dan kepuasan kerja terhadap variabel dependen
kinerja karyawan di Restoran Tepian Rasa Cabang Cirebon (Sugiyono, 2021; Creswell & Creswell,
2023). Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan pengukuran objektif melalui data numerik dari
kuesioner, yang selaras dengan tujuan menganalisis pengaruh antarvariabel secara statistik
menggunakan Structural Equation Modeling Partial Least Squares (SEM-PLS) (Sudaryono, 2022;
Emzir, 2021). Jenis penelitian kausal memastikan pengujian hipotesis secara sistematis, sesuai dengan
karakteristik studi kepemimpinan di sektor restoran yang dinamis (Firdayanti et al., 2023).

Instrumen utama adalah kuesioner berbasis skala Likert lima poin (1=sangat tidak setuju
hingga 5=sangat setuju), yang mengukur kepemimpinan transaksional (kejelasan ekspektasi, imbalan-
sanksi), kepemimpinan transformasional (motivasi-inspirasi, perhatian individual), kepuasan kerja
(pekerjaan, lingkungan, supervisi), serta kinerja karyawan (kualitas, tanggung jawab) berdasarkan
referensi adaptasi seperti Bass (2019), Robbins (2017), dan Luthans (2016) (Sugiyono, 2021; Emzir,
2021). Teknik analisis data mencakup evaluasi model pengukuran (outer model: validitas konvergen
via loading factor >0.70, AVE >0.50, diskriminan via Fornell-Larcker; reliabilitas via Cronbach's alpha
>(0.70 dan composite reliability >0.70) serta model struktural (inner model: R-square, path coefficient,
bootstrapping untuk t-statistic >1.96 dan p-value <0.05) menggunakan SmartPLS (Sudaryono, 2022;
Creswell & Creswell, 2023). Analisis deskriptif tambahan meliputi mean dan standar deviasi untuk
menggambarkan karakteristik data responden (Sugiyono, 2021).

Populasi penelitian terdiri dari seluruh 67 karyawan Restoran Tepian Rasa Cabang Cirebon,
dengan sampel 50 responden yang dipilih melalui simple random sampling untuk memastikan
representasi dan kesempatan setara setiap individu (Sugiyono, 2021; Sudaryono, 2022). Ukuran sampel
ini memadai untuk analisis SEM-PLS pada studi kuantitatif skala menengah, sebagaimana
direkomendasikan untuk menghindari bias dan meningkatkan generalisasi di konteks restoran (Emzir,
2021; Destranada, 2015). Pendekatan sampling ini mendukung validitas eksternal hasil uji hipotesis
(Creswell & Creswell, 2023).

Prosedur dimulai dengan penyusunan instrumen kuesioner berdasarkan indikator variabel,
diikuti uji validitas dan reliabilitas awal, penyebaran data primer melalui survei langsung kepada
responden, pengolahan data dengan SmartPLS, serta interpretasi hasil melalui uji outer/inner model,
analisis jalur, dan bootstrapping untuk pengujian hipotesis (Sugiyono, 2021; Emzir, 2021). Data
dikumpul secara etis dengan informed consent, dianalisis secara bertahap untuk memastikan kualitas
pengukuran sebelum hipotesis diuji, dan divalidasi dengan asumsi statistik seperti normalitas serta
multikolinearitas (Sudaryono, 2022; Creswell & Creswell, 2023). Seluruh proses mengikuti standar
penelitian kuantitatif kausal untuk menghasilkan temuan yang reliabel di industri restoran (Firdayanti
et al., 2023).

HASIL
1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
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Pengujian validitas konvergen dan reliabilitas dilakukan pada model pengukuran (outer model)
untuk memastikan kualitas indikator dalam merepresentasikan konstruk masing-masing variabel. Hasil
menunjukkan bahwa konstruk Kepemimpinan Transaksional (X1) memiliki Cronbach's Alpha 0,678
(mendekati ambang batas 0,70), Composite Reliability (rho_c) 0,798 (>0,70), dan AVE 0,598 (>0,50),
sehingga memenubhi kriteria untuk penelitian eksploratif. Sebaliknya, Kepuasan Kerja (X3) mencatat
Cronbach's Alpha 0,273, rho_c 0,582, dan AVE 0,352 (semua < ambang batas), sementara
Kepemimpinan Transformasional (X2) memiliki Cronbach's Alpha 0,567, rho_c 0,678, dan AVE
0,454 (juga < ambang batas), menandakan konsistensi internal yang lemah pada kedua konstruk
tersebut.

Tabel 1 merangkum hasil pengujian, di mana hanya X1 yang layak untuk analisis lanjutan,
sedangkan X2 dan X3 memerlukan penyempurnaan indikator seperti yang tercermin pada outer
loadings (dijelaskan pada subbab berikutnya). Temuan ini konsisten dengan rekomendasi PLS-SEM
untuk mempertahankan konstruk dengan AVE >0,50 meskipun pada tahap eksploratif (Sugiyono,
2021; Hair et al., 2022).

Tabel 1. Ringkasan Validitas dan Reliabilitas Konstruk

Cronbach's Composite Reliability

Konstruk Alpha (o) AVE
Kepemimpingr(lDTransaksional 0,678 0,798 (>0,70) (g’(ig;(;))
Kepemimpinan 0,567 0,678 0,454
Transformasional (X2) ’ ’ ’
Kepuasan Kerja (X3) 0,273 0,582 0,352
Kinerja Karyawan (Y) 1,000 1,000 1,000

Sumber: Output SmartPLS penelitian

2. Hasil Outer Loadings

Pengujian outer loadings mengevaluasi kontribusi setiap indikator terhadap konstruknya,
dengan kriteria validitas konvergen 20,70. Konstruk Kinerja Karyawan (Y) diukur dengan satu
indikator (k) yang memiliki outer loading 1,000, menunjukkan representasi sempurna terhadap
konstruk. Kepemimpinan Transaksional (X1) memiliki indikator Tr1 (0,934), Tr2 (0,892), dan Tr3
(0,355), di mana hanya Trl dan Tr2 valid (=0,70), sedangkan Tr3 tidak memenuhi syarat. Kepuasan
Kerja (X3) mencatat Kk1 (0,534), Kk2 (0,276), dan Kk3 (0,834), dengan hanya Kk3 valid, sementara
Kk1 dan Kk2 lemah.

Kepemimpinan Transformasional (X2) menunjukkan Ts1 (0,989, valid), Ts2 (0,474), dan T's3
(0,396, keduanya tidak valid), konsisten dengan rendahnya AVE pada subbab sebelumnya. Tabel 2
merangkum hasil ini, mengonfirmasi bahwa sebagian besar indikator (Kk1, Kk2, T3, T's2, Ts3) petlu
eliminasi atau revisi sebelum analisis struktural (lihat subbab berikutnya untuk implikasi pada uji
hipotesis).

Tabel 2. Hasil Outer Loadings Indikator

Konstruk Indikator Outer Loading Status Validitas (=0,70)
X1 Trl 0,934 Valid
Tr2 0,892 Valid
Tt3 0,355 Tidak Valid
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Konstruk Indikator Outer Loading Status Validitas (=0,70)

X2 Tsl 0,989 Valid
Ts2 0,474 Tidak Valid
Ts3 0,396 Tidak Valid
X3 Kk1 0,534 Tidak Valid
Kk2 0,276 Tidak Valid

Kk3 0,834 Valid

Y k 1,000 Valid

Sumber: Output SmartPLS penelitian

3. Hasil Analisis Jalur dan Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Analisis jalur pada model struktural (inner model) menggunakan bootstrapping (5.000
subsample) menguji pengaruh langsung variabel independen terhadap kinerja karyawan sesuai
hipotesis dari kerangka konseptual. Kepuasan Kerja (X3—Y) menunjukkan koefisien jalur 0,396, t-
statistic 2,883 (>1,906), dan p-value 0,004 (<0,05), sehingga hipotesis H3 diterima (pengaruh positif
signifikan). Kepemimpinan Transaksional (X1—Y) memiliki koefisien 0,142, t-statistic 0,812 (<1,90),
p-value 0,417 (>0,05), sehingga H1 ditolak (tidak signifikan). Kepemimpinan Transformasional
(X2—Y) mencatat koefisien 0,051, t-statistic 0,246 (<1,906), p-value 0,805 (>0,05), sehingga H2 ditolak
(tidak signifikan).

Tabel 3 merangkum hasil pengujian, yang meskipun model pengukuran memiliki kelemahan
pada X2 dan X3, tetap memungkinkan interpretasi struktural awal dengan fokus pada X3 sebagai
prediktor utama.

Tabel 3. Hasil Analisis Jalur dan Pengujian Hipotesis

Hipotesis Hubungan Koefisien Jalur T-Statistic P-Value Keputusan
H1 Xl—-Y 0,142 0,812 0,417 Ditolak
H2 X2—>Y 0,051 0,246 0,805 Ditolak
H3 X3—>Y 0,396 2,883 0,004 Diterima

Sumber: Output SmartPLS penelitian

PEMBAHASAN

Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terthadap kinerja karyawan (3=0.396, t=2.883, p=0.004), sementara kepemimpinan transaksional
(3=0.142, t=0.812, p=0.417) dan transformasional (8=0.051, t=0.246, p=0.805) tidak signifikan
secara langsung. Secara teoretis, hal ini selaras dengan Job Demands-Resources (JD-R) Model yang
menempatkan kepuasan kerja sebagai sumber daya psikologis utama untuk mengelola tuntutan kerja
tinggi di restoran, schingga langsung meningkatkan performa operasional karyawan [Bakker &
Demerouti, 2017]. Sebaliknya, gaya kepemimpinan cenderung beroperasi tidak langsung melalui
kepuasan kerja sebagai mediator, konsisten dengan Conservation of Resources (COR) Theory di mana
kepemimpinan transaksional gagal mengkompensasi kehilangan sumber daya tanpa dukungan
emosional, sedangkan transformasional memerlukan waktu untuk membangun komitmen intrinsik di
lingkungan kerja dinamis [Hobfoll et al., 2018].
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Temuan ini mendukung penelitian Diana et al. (2024) dan Putri et al. (2023) yang menemukan
kepuasan kerja sebagai prediktor dominan kinerja di konteks layanan, serta Ahmad et al. (2025) yang
menegaskan peran langsungnya terhadap produktivitas. Namun, bertentangan dengan Irfan et al.
(2025) dan Maulana et al. (2022) yang melaporkan pengaruh langsung transformasional signifikan,
serta Andriyani et al. (2021) untuk transaksional. Perbedaan ini disebabkan konteks restoran dengan
rotasi karyawan tinggi dan tekanan pelayanan cepat yang mengurangi efektivitas kepemimpinan
langsung, berbeda dari sektor stabil seperti keuangan atau manufaktur, ditambah kelemahan
instrumen pengukuran (AVE X2=0.454, X3=0.352) yang melemahkan deteksi efek halus [Hair et al.,
2022].

Secara teoretis, temuan memperkuat JD-R sebagai kerangka dominan di industri jasa dengan
menambahkan bukti bahwa kepuasan kerja memediasi kepemimpinan. Praktis, manajemen Restoran
Tepian Rasa perlu prioritaskan insentif non-finansial dan lingkungan kerja untuk leverage efek H3,
daripada pelatihan kepemimpinan mahal. Metodologis, saran merevisi indikator X2-X3 (hapus loading
<0.70) dan tingkatkan sampel >100 untuk bootstrapping lebih akurat, meningkatkan validitas model
SEM-PLS di studi serupa [Sugiyono, 2021]

KESIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa dari tiga hipotesis yang diuji, hanya kepuasan kerja (X3)
yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Restoran Tepian Rasa Cabang
Cirebon (=0.396, t=2.883, p=0.004), sementara kepemimpinan transaksional (3=0.142, t=0.812,
p=0.417) dan transformasional (3=0.051, t=0.246, p=0.805) tidak menunjukkan pengaruh langsung
signifikan. Temuan utama ini menegaskan peran dominan kepuasan kerja sebagai prediktor kinerja di
tengah kelemahan model pengukuran seperti AVE rendah pada X2 (0.454) dan X3 (0.352), serta
indikator tidak wvalid. Secara praktis, manajemen restoran disarankan memfokuskan upaya pada
peningkatan kepuasan melalui lingkungan kerja kondusif, sistem penghargaan adil, dan hubungan
harmonis untuk mengoptimalkan pelayanan pelanggan dalam persaingan industri yang ketat.

Meskipun demikian, penelitian ini memiliki keterbatasan berupa sampel kecil 50 responden
dari satu cabang, ketergantungan data self-report yang rentan bias subjektif, serta instrumen dengan
reliabilitas rendah yang membatasi generalisasi hasil. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan
memperluas cakupan ke multi-cabang restoran atau sektor jasa lain, menambah variabel mediasi
seperti komitmen organisasi, merevisi indikator dengan loading <0.70, dan meningkatkan sampel
minimal 100 responden guna memperkuat validitas SEM-PLS serta generalisasi temuan dalam konteks
industri kuliner Indonesia.
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