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ABSTRAK

Kepuasan kerja yang optimal berperan penting dalam mendorong pegawai untuk menjalankan tugas secara efektif
dan tepat guna, sehingga berdampak pada peningkatan tingkat produktivitas. Kondisi kepuasan kerja yang tinggi
tidak hanya menandakan terciptanya lingkungan kerja yang mendukung, tetapi juga memberikan kontribusi positif
terhadap capaian kinerja individu serta performa organisasi secara menyeluruh. Penelitian ini dilakukan untuk
menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional, pelaksanaan pelatihan, dan etos kerja terhadap tingkat
kepuasan kerja pegawai. Pendekatan penelitian yang diterapkan adalah metode kuantitatif. Populasi penelitian
mencakup seluruh pegawai tetap pada Badan Pertanahan Nasional (BPN) Kabupaten Gianyar, dengan jumlah
sampel sebanyak 66 responden. Pengolahan data dilakukan melalui serangkaian uji, meliputi uji validitas dan
reliabilitas instrumen, uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, pengujian koefisien determinasi, serta uji
parsial (uji t). Hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, demikian pula dengan pelatihan dan etos kerja yang terbukti memberikan
dampak positif dan signifikan. Berdasarkan temuan tersebut, peneliti merekomendasikan agar pimpinan BPN
Gianyar meningkatkan aspek motivasiinspirasional melalui komunikasi yang terarah dan pemberian semangat kerja
kepada pegawai. Selain itu, lembaga diharapkan mampu menyesuaikan strategi pelatihan agar lebih praktis dan
fleksibel sesuai dengan beban tugas pegawai, serta memperkuat disiplin kerja dan sistem pengawasan yang bersifat
mendukung. Langkah-langkah tersebut diharapkan mampu meningkatkan kepuasan kerja pegawai sekaligus
mendorong perbaikan mutu pelayanan kepada masyarakat.

Kata kunci: kepemimpinan transformasional, pelatihan, etos kerja, kepuasan kerja

ABSTRACT

Optimal job satisfaction plays a crucial role in encouraging employes to perform their tasks effectively and efficiently,
thereby impacting the increase in productivity levels. High job satisfaction not only indicates the creation of a
supportive work environment but also contributes positively to individual performance achievements and overall
organizational performance. This research was conducted to analyze the influence of transformational leadership,
training implementation, and work ethic on employe job satisfaction. The research approach applied is the
quantitative method. The research population includes all permanent employes of the National Land Agency (BPN)
of Gianyar Regency, with a sample size of 66 respondents. Data processing was carried out thru a series of tests,
including instrument validity and reliability tests, classical assumption tests, multiple linear regression analysis,
coefficient of determination testing, and partial tests (t-tests). The analysis results show that transformational
leadership has a positive and significant impact on job satisfaction, as do training and work ethic, which have also
proven to have a positive and significant effect. Based on these findings, the researchers recommend that the
leadership of BPN Gianyar enhance the aspect of inspirational motivation thru targeted communication and by
providing work enthusiasm to employes. In addition, the institution is expected to adjust training strategies to be more
practical and flexible according to the workload of the employes, as well as to strengthen work discipline and a
supportive supervision system. These measures are expected to enhance employe job satisfaction while also
encouraging improvements in the quality of service to the community.

Keywords: transformational leadership, training, work ethos, job satisfaction

1. PENDAHULUAN
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Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen fundamental yang keberadaannya tidak dapat
dipisahkan dari suatu organisasi, baik pada sektor publik maupun swasta. Keberhasilan dan
keberlanjutan organisasi sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya. Pada
dasarnya, SDM merujuk pada individu-individu yang bekerja dalam organisasi dan berperan sebagai
pelaksana, penggagas ide, serta perancang strategi guna mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan. Oleh
karena itu, kesadaran akan pentingnya peran manusia sebagai aset organisasi menuntut instansi untuk
memberikan perhatian khusus terhadap berbagai aspek pengelolaan SDM, salah satunya adalah tingkat
kepuasan kerja pegawai (Tentama et al., 2019).

Kepuasan kerja pegawai merupakan aspek krusial yang perlu dikelola secara serius oleh organisasi.
Kepuasan kerja (job satisfaction) dapat dipahami sebagai sikap dan penilaian subjektif individu terhadap
tugas serta tanggung jawab yang diembannya. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi tidak hanya
menandakan terciptanya lingkungan kerja yang mendukung, tetapi juga memberikan kontribusi nyata
terhadap peningkatan kinerja baik pada level individu maupun organisasi secara keseluruhan. Tarigan et
al. (2024) menyatakan bahwa pegawaiyang merasa puas cenderung bekerja secara lebih optimal, efektif,
dan efisien sehingga berdampak pada peningkatan produktivitas. Sebaliknya, pencapaian tujuan
organisasi akan sulit diwujudkan apabila kebutuhan dan kepuasan pegawai tidak terpenuhi secara
optimal (Cahyadi et al., 2023). Secara umum, pegawai akan merasakan kepuasan kerja ketika imbal hasil
yang diperoleh dari pekerjaannya sejalan dengan standar serta ekspektasi pribadi yang dimilikinya.

Penurunan tingkat kepuasan kerja pegawai tidak terlepas dari pengaruh pola kepemimpinan yang
diterapkan dalam organisasi. Keberhasilan suatu organisasi dalam mewujudkan tujuan dan sasaran yang
telah ditetapkan sangat bergantung pada kemampuan pemimpin dalam mengelola serta mengarahkan
bawahannya melalui gaya kepemimpinan yang digunakan. Seorang pemimpin memegang peran strategis
dalam membawa organisasi menuju arah masa depan, memahami kebutuhan untuk menjaga
keberlangsungan organisasi, serta memiliki komitmen untuk melakukan perubahan ke arah yang lebih
baik (Alvionita et al., 2022). Kepemimpinan transformasional menitikberatkan pada kualitas hubungan
kerja yang sehat dan pengakuan terhadap pegawai sebagai individu yang memiliki hak dan potensi.
Penerapan gaya kepemimpinan ini oleh pimpinan terbukti mampu memberikan dampak positif terhadap
tingkat kepuasan kerja pegawai (Pawerangi, 2023). Lebih lanjut, Novi et al. (2023) menjelaskan bahwa
kepemimpinan transformasional menawarkan pendekatan yang lebih komprehensif dan solutif dalam
menyelesaikan berbagai permasalahan organisasi, dengan melibatkan peran aktif pemimpin dan
bawahan serta membangun ikatan moral dan emosional yang dilandasi oleh kesamaan visi, misi, nilai,
dan motivasiyang lebih tinggi.

Selain kepemimpinan, faktor lain yang turut memengaruhi kepuasan kerja pegawai adalah pelatihan.
Pelatihan merupakan serangkaian kegiatan yang dirancang secara sistematis oleh organisasi untuk
mendukung proses pembelajaran pegawai terkait peningkatan kompetensi, pengetahuan, keterampilan,
serta perilaku kerja yang relevan. Tujuan utama dari pelatihan adalah agar pegawai mampu menguasai
kemampuanyang dibutuhkan dan menerapkannya secara langsung dalam pelaksanaan tugas sehari-hari
(Noe, 2020). Jackson et al. (2018) menegaskan bahwa pelatihan difokuskan pada peningkatan kinerja
pegawai dalam jangka pendek, khususnya pada jenis pekerjaan tertentu, melalui penguatan kompetensi
yang dimiliki. Di samping itu, pelatihan juga berperan penting dalam mengembangkan kapasitas individu
dan organisasi untuk menghadapi tantangan di masa mendatang. Dessler (2020) menyatakan bahwa
pelatihan merupakan proses pembentukan keterampilan kerja yang diperlukan pegawai agar mampu
melaksanakan tugasnya secara efektif, di mana pemberian pelatihan menghasilkan pengetahuan praktis
yang dapat diaplikasikan di lingkungan kerja guna meningkatkan produktivitas dan mendukung
pencapaian tujuan organisasi.
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Upaya peningkatan kepuasan kerja pegawai juga dapat ditempuh dengan memberikan perhatian serius
terhadap etos kerja. Etos kerja dapat dimaknai sebagai dorongan internal yang kuat dalam diri individu
untuk melaksanakan pekerjaan secara optimal, berorientasi pada kualitas terbaik, serta berupaya
meminimalkan bahkan menghindari kesalahan dalam setiap tugas yang dikerjakan (Hamid et al., 2021).
Larosa et al. (2022) menjelaskan bahwa etos kerja tercermin melalui kebiasaan positif seperti
kedisiplinan, kejujuran, rasa tanggung jawab, ketekunan, dan kesabaran yang berlandaskan nilai-nilai
moralyang perlu diterapkan secara konsisten di lingkungan kerja. Pegawai yang memiliki etos kerja tinggi
umumnya menunjukkan sikap dan karakter yang positif, disertai keyakinan terhadap pekerjaannya,
sehingga mampu bekerja dan bertindak secara maksimal dalam menjalankan tanggung jawabnya.

Kantor Badan Pertanahan Nasional (BPN) Kabupaten Gianyar yang berlokasi di Jalan Astina Selatan
Nomor 3, Abianbase, Kecamatan Gianyar, merupakan salah satu instansi pemerintah yang memiliki
kewenangan dan tanggung jawab dalam penyelenggaraan administrasi pertanahan. Sebagai lembaga
yang berperan penting dalam pengelolaan dan pelayanan pertanahan kepada masyarakat, BPN Gianyar
menjalankan fungsinya melalui beberapa unit kerja, antara lain seksi survei dan pemetaan, seksi
penetapan hak dan pendaftaran tanah, seksi penataan dan pemberdayaan, seksi pengadaan tanah dan
pengembangan, serta seksi pengendalian dan penanganan sengketa. Berdasarkan hasil wawancara awal
yang dilakukan di Kantor BPN Gianyar, diperoleh informasi bahwa sebagian pegawai masih merasakan
tingkat kepuasan kerja yang belum optimal. Kondisi tersebut dipengaruhi oleh sejumlah faktor, salah
satunya adalah tingginya kompleksitas pekerjaan yang kerap menimbulkan beban kerja berlebih,
terutama ketika jumlah sumber daya manusia tidak mencukupi. Temuan hasil wawancara tersebut
selanjutnya dirangkum dan disajikan dalam Tabel 1.

Tabel 1. Hasil Wawancara Mengenai Permasalahan Kepuasan Kerja Pada Kantor BPN Gianyar

No Pernyataan Jumlah a Tidak/
y Responden Belum
1 Saya.m.erasa puas dengan pekerjaan yang dimiliki 30 10 20
saatini.
2  Saya merasa puas dengan pemberian upah/gaji. 30 21 9
3 Sgya merasa puas dengan sistem promosi kerja yang 30 17 13
diterapkan.
4 Sgya merasa puas dengan cara pengawasan yang 30 12 18
dilakukan atasan.
5 Saya merasa senang bekerja bersama rekan kerja 30 14 16
saya.
Total 30 74 76

Sumber: Badan Pertanahan Nasional (BPN) Gianyar (2025)

Berdasarkan data yang disajikan pada Tabel 1, dapat diketahui bahwa dari 30 responden diperoleh total
150 jawaban, dengan rincian 74 jawaban yang mengindikasikan tingkat kepuasan dan 76 jawaban yang
menunjukkan kondisi belum sepenuhnya puas. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa tingkat kepuasan
kerja pegawai masih tergolong rendah. Indikator dengan jumlah ketidakpuasan tertinggi terdapat pada
aspek pekerjaan itu sendiri, di mana sebanyak 20 jawaban menyatakan bahwa pegawai belum merasa
puas terhadap pekerjaan yang sedang mereka jalani.

Mengacu pada fenomena tersebut, peneliti terdorong untuk melakukan kajian lebih lanjut terkait
pengaruh kepemimpinan transformasional, pelatihan, dan etos kerja terhadap kepuasan kerja pegawai

pada Kantor Badan Pertanahan Nasional (BPN) Gianyar.

2. LITERATUR DAN HIPOTESIS
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Kepuasan Kerja

Widodo dan Swasti (2024) menjelaskan bahwa kepuasan kerja menggambarkan tingkat rasa senang
yang dirasakan individu terhadap pekerjaannya, yang dipengaruhi oleh berbagai aspek seperti kondisi
lingkungan kerja, kompensasi yang diperoleh, kualitas hubungan dengan rekan kerja maupun atasan,
serta peluang pengembangan karier. Sementara itu, Azhar et al. (2020) menegaskan bahwa kepuasan
kerja bersifat subjektif, karena setiap pegawai memiliki standar dan tingkat kepuasan yang berbeda
sesuai dengan nilai, harapan, dan sistem yang dianut masing-masing individu. Lebih lanjut, Hermingsih
dan Purwanti (2020) mengemukakan bahwa kepuasan kerja dapat diukur melaluienam indikator utama,
yaitu kepuasan terhadap pekerjaan yang dijalani, kepuasan atas imbalan atau gaji yang diterima,
kepuasan terhadap kesempatan promosi, kualitas pengawasan dari atasan, hubungan dengan rekan
kerja, serta kondisi lingkungan kerja.

Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan kepemimpinan yang bertujuan untuk
memberikan inspirasi, membangkitkan semangat, serta mendorong perubahan positif pada diri pegawai
melalui penyampaian visi yang jelas dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Pemimpin dengan gaya
ini mampu menyalurkan energi dan antusiasme kepada bawahannya sehingga mereka terdorong untuk
menyelesaikan pekerjaan secara optimal (Feri et al., 2020). Kepemimpinan transformasional tidak hanya
berorientasi pada pencapaian target, tetapi juga menitikberatkan pada pemenuhan kebutuhan pegawai,
baik pada tingkat dasar maupun kebutuhan yang lebih tinggi, melalui proses pemberian inspirasi dan
motivasi. Hubungan yang harmonis serta perhatian yang diberikan pimpinan kepada bawahan berperan
penting dalam meningkatkan kepuasan kerja, karena pegawai merasa dihargai dan diposisikan sebagai
bagian yang bernilai dalam organisasi (Wisnawa & Dewi, 2020). Lebih lanjut, Hidayat dan Rofaida (2021)
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional dapat diukur melalui empat indikator utama, yaitu
pengaruh ideal (idealized influence), motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan perhatian
individual.

Pelatihan

Pelatihan merupakan serangkaian kegiatan yang dirancang secara sistematis oleh organisasi untuk
mendukung proses pembelajaran pegawai, baik dalam peningkatan kompetensi, pengetahuan,
keterampilan, maupun perilaku kerja yang relevan dengan tugas yang dijalankan. Melalui pelatihan,
pegawai diharapkan mampu memahami dan menguasai kemampuan yang diberikan, kemudian
mengimplementasikannya secara nyata dalam aktivitas kerja sehari-hari (Noe, 2020). Pelaksanaan
pelatihan bertujuan untuk meningkatkan kualitas kinerja pegawai dari kondisi sebelumnya, karena
pelatihan merupakan proses terencana yang diarahkan pada perubahan sikap, peningkatan
pengetahuan, serta pembentukan perilaku kerja yang menghasilkan keahlian melalui pengalaman
belajar, sehingga pegawai mampu mencapai kinerja yang lebih efektif. Selain berdampak pada perbaikan
kinerja saat ini, pelatihan juga memiliki peran strategis dalam pengembangan kapasitas individu dan
organisasi untuk menghadapi tantangan di masa mendatang. Mangkunegara (2019) menyatakan bahwa
efektivitas pelatihan dapat diukur melalui lima indikator utama, yaitu kejelasan tujuan pelatihan,
kesesuaian materi, metode pelatihan yang digunakan, kualifikasi peserta, serta kompetensi dan
kualifikasi pelatih.

Etos Kerja

Larosa et al. (2022) menjelaskan bahwa etos kerja tercermin melalui serangkaian kebiasaan positif,
seperti kedisiplinan, kejujuran, rasa tanggung jawab, ketekunan, dan kesabaran, yang berlandaskan nilai-
nilai moral sebagai pedoman perilaku di lingkungan kerja. Sementara itu, Hamid et al. (2021) memaknai
etos kerja sebagai semangat dan karakter kerja yang melekat pada individu maupun kelompok dalam
melaksanakan pekerjaan, yang dibangun atas dasar etika serta cara pandang terhadap pekerjaan, dan
diwujudkan melalui komitmen serta tindakan nyata dalam organisasi. Simanjuntak (2020) menambahkan

667


https://doi.org/10.36733/emas.v7i6.14392

EMAS: Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Bisnis E-ISSN 2774-3020

Volume 7 Nomor 06, Juni (2026): 664-676
DOI: https://doi.org/10.36733/emas.v7i6.14392

bahwa etos kerja merupakan kumpulan nilai yang mendorong individu untuk bekerja sama secara efektif,
menjunjung keyakinan bersama, serta menerapkan pendekatan yang menyeluruh dalam penyelesaian
tugas dan tanggung jawab. Lebih lanjut, Priharwantiningsih (2019) mengemukakan bahwa etos kerja
dapat diukur melalui empat indikator utama, yaitu kedisiplinan, kerja keras, kejujuran, dan tanggung
jawab.

Hipotesis Penelitian

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja

Kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan kepemimpinan yang menekankan kemampuan
pemimpin dalam memberikan inspirasi, membangkitkan motivasi, serta mendorong perubahan positif
pada pegawai melalui penyampaian visi dan semangat dalam pencapaian tujuan organisasi. Pemimpin
transformasional mampu menyalurkan antusiasme dan energi kerja kepada bawahannya sehingga
mereka terdorong untuk menyelesaikan tugas secara optimal (Feri et al., 2020). Dalam perspektif teori
kepemimpinan situasional, kepemimpinan transformasional diarahkan untuk membentuk pegawai yang
memiliki pandangan ke depan, peka terhadap dinamika perubahan organisasi, serta mampu berperan
sebagai agen perubahan yang mengarah pada inovasi dan kreativitas. Gaya kepemimpinan ini berfokus
pada pemenuhan kebutuhan pegawai, baik pada tingkat dasar maupun kebutuhan yang lebih tinggi,
melalui proses pemberian inspirasi dan motivasi untuk mencapai sasaran yang telah ditetapkan.
Hubungan yang harmonis dan perhatian pimpinan terhadap bawahan berkontribusi dalam meningkatkan
kepuasan kerja, karena pegawai merasa dihargai dan diakui sebagai bagian penting dari organisasi.

Berbagai hasil penelitian terdahulu menunjukkan adanya hubungan yang positif dan signifikan antara
kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja. Temuan penelitian yang dilakukan oleh Novi et al.
(2023), Khalifeh et al. (2025), Kristian (2022), Karmawan et al. (2020), serta Permita et al. (2020)
membuktikan bahwa penerapan kepemimpinan transformasional secara efektif mampu meningkatkan
tingkat kepuasan kerja pegawai. Berdasarkan landasan teori dan dukungan hasil penelitian sebelumnya,
maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

H1: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor

Badan Pertanahan Nasional (BPN) Gianyar.

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja

Pelatihan dipahami sebagai serangkaian program yang dirancang secara sistematis oleh organisasi untuk
mendukung proses pembelajaran pegawai, baik dalam peningkatan kompetensi, pengetahuan,
keterampilan, maupun perilaku kerja yang relevan dengan tugas yang dijalankan. Melalui pelatihan,
pegawai diharapkan mampu menguasai kemampuan yang diberikan serta mengimplementasikannya
secara langsung dalam aktivitas kerja sehari-hari (Noe, 2020). Jackson et al. (2018) menegaskan bahwa
tujuan utama pelatihan adalah meningkatkan kinerja pegawai dalam jangka pendek, khususnya pada
jenis pekerjaan tertentu, melalui penguatan kompetensi yang dimiliki. Sementara itu, Dessler (2020)
menjelaskan bahwa pelatihan merupakan proses pengembangan keterampilan kerja yang dibutuhkan
pegawai agar mampu melaksanakan tugasnya secara efektif, di mana pelatihan memberikan
pengetahuan praktis beserta penerapannya dalam lingkungan kerja untuk mendorong peningkatan
produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi. Secara umum, pelatihan diarahkan untuk memperbaiki
kinerja pegawai dari kondisi sebelumnya melalui proses terencana yang mencakup perubahan sikap,
peningkatan pengetahuan, serta pembentukan perilaku kerja yang menghasilkan keahlian berbasis
pengalaman. Selain berdampak pada kinerja saat ini, pelatihan juga berperan penting dalam
pengembangan kapasitas individu dan organisasi di masa depan.

Sejumlah penelitian terdahulu menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Rahayu (2023), Wirawan
et al. (2022), Wulandari (2024), Archia (2022), serta Lestari et al. (2023) membuktikan bahwa
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pelaksanaan pelatihan yang efektif mampu meningkatkan kepuasan kerja. Berdasarkan kajian teori dan

dukungan temuan empiris dari penelitian sebelumnya, maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan

sebagai berikut:

H2: Pelatihan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor Badan Pertanahan
Nasional (BPN) Gianyar.

Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hamid et al. (2021) mendefinisikan etos kerja sebagai semangat dan karakter kerja yang melekat pada
individu maupun kelompok dalam melaksanakan pekerjaan, yang berlandaskan pada etika serta cara
pandang terhadap pekerjaan, dan tercermin melalui komitmen serta perilaku nyata di lingkungan
organisasi. Sementara itu, Simanjuntak (2020) menjelaskan bahwa etos kerja merupakan seperangkat
nilai yang mendorong individu untuk bekerja sama secara efektif, menjunjung tinggi keyakinan bersama,
serta menerapkan pendekatanyang komprehensif dalam pelaksanaan tugas. Keberadaan etos kerjayang
kuat dan konsisten dalam organisasi menjadi landasan penting bagi pencapaian pertumbuhan serta
keunggulan kompetitif. Tanpa etos kerja yang memadai, pegawai cenderung mengalami kesulitan dalam
menjalankan tanggung jawab pekerjaannya, sehingga berpotensi menghambat upaya peningkatan kinerja
dan menurunkan kemampuan organisasi dalam membangun kredibilitas untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan. Sejumlah penelitian terdahulu menunjukkan bahwa etos kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan melalui hasil penelitian yang dilakukan oleh
Adnyana (2023), Putrayasa (2021), Monoarfa (2020), Fernanda (2024), serta Zulher (2020). Berdasarkan
landasan teori dan temuan empiris dari penelitian sebelumnya, maka hipotesis dalam penelitian ini
dirumuskan sebagai berikut:

H3: Etos Kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada Kantor Badan Pertanahan Nasional

(BPN) Gianyar.

3. METODELOGI PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Badan Pertanahan Nasional (BPN) Kabupaten Gianyar yang berlokasi
diJalan Astina Selatan Nomor 3, Abianbase, Kecamatan Gianyar, Kabupaten Gianyar, Provinsi Bali. Fokus
kajian dalam penelitian ini mencakup kepemimpinan transformasional, pelatihan, dan etos kerja pada
lingkungan kerja Badan Pertanahan Nasional (BPN) Gianyar. Subjek penelitian melibatkan seluruh
pegawai BPN Gianyar sebagai responden, dengan jumlah sampel sebanyak 66 orang dari total populasi
67 pegawai. Satu orang atasan tidak disertakan sebagai responden karena yang bersangkutan berperan
sebagai pimpinan dalam variabel kepemimpinan transformasional. Pengumpulan data dalam penelitian
ini dilakukan melalui beberapa teknik, yaitu observasi, wawancara, dokumentasi, serta penyebaran
kuesioner. Selanjutnya, data yang diperoleh dianalisis menggunakan serangkaian metode statistik,
meliputi uji instrumen penelitian, analisis statistik deskriptif, uji asumsi klasik, analisis regresi linier
berganda, pengujian koefisien determinasi, serta pengujian hipotesis secara parsial melalui uji t.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Instrumen Penelitian
a. UjiValiditas
Tabel 2. Hasil Uji Validitas Instrumen

. ltem Korelasi ltem
No Variabel Pernyataan Total Keterangan
X1.1 0,904 Valid
N . X1.2 0,843 Valid
1 Kepemimpinan transformasional (X1) X1.3 0.851 Valid
X1.4 0,882 Valid
. X2.1 0,886 Valid
2 Pelatihan (X2) X2.2 0,911 Valid

669


https://doi.org/10.36733/emas.v7i6.14392

EMAS: Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Bisnis E-ISSN 2774-3020

Volume 7 Nomor 06, Juni (2026): 664-676
DOI: https://doi.org/10.36733/emas.v7i6.14392

ltem Korelasi ltem

No Variabel Keterangan
Pernyataan Total
X2.3 0,813 Valid
X2.4 0,888 Valid
X2.5 0,851 Valid
X3.1 0,809 Valid
. X3.2 0,832 Valid
3 Etoskerja (X3) X3.3 0,906 Valid
X3.4 0,941 Valid
Y.1 0,866 Valid
Y.2 0,861 Valid
Kepuasan Kerja Y.3 0,740 Valid
(Y) Y.4 0,789 Valid
Y.5 0,844 Valid
Y.6 0,810 Valid

Sumber: Data diolah, 2025

Tabel 2 menunjukkan bahwa semua nilai Pearson Correlation instrumen berada di atas 0,30. Hal tersebut
berarti semua instrumen yang dipergunakan untuk mengumpulkan data berupa kuesioner hasilnya
adalah valid.

b. UjiReliabilitas
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Variabel Crcxwlss;h S Keterangan
Kepemimpinan Transformasional (X1) 0,892 Reliabel
Pelatihan (X2) 0,918 Reliabel
Etos kerja (X3) 0,895 Reliabel
Kepuasan Kerja'Y) 0,900 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 3 didapat perhitungan nilai Cronbach's Alpha masing — masing
variabel lebih besar dari 0,60. Hal tersebut berarti instrumen sudah reliable dan penelitian dapat
dilanjutkan

Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Tabel 4. Hasil Uji Normalitas
Unstandardized Residual
N 66
Asymp. Sig. (2-tailed) 0.200
Sumber: Data diolah, 2025

Tabel 4 dapat dilihat bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah 0,200. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05
yang berarti dapat dikatakan bahwa variabel tersebut adalah berdistribusi normal.

b. Uji Multikolinearitas
Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Bebas Tolerance Nilai VIF
Kepemimpinan 0,701 1,427
Transformasional
Pelatihan 0,548 1,823
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Etos Kerja 0,611 1,638
Sumber: Data diolah, 2025

Pada Tabel 5 menunjukkan nilai Tolerance lebih besar dari 0,10 serta nilai VIF lebih kecil dari 10. Maka
dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi tidak terjadi multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas
Tabel 6. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Variabel Bebas Sig.
Kepemimpinan Transformasional 0,312
Pelatihan 0,253
Etos Kerja 0,631

Sumber : Data diolah, 2025

Dari Tabel 6 dapat diketahui bahwa nilai signifikansi antara variabel independen dengan nilai absolut
residualnya (ABS_RES) lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti tidak terjadi gejala Heteroskedastisitas pada
model regresi.

Hasil Analisis Data
Tabel 7. Rangkuman Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Variabel Koefisien Regresi Beta T-hitung Sig.

Konstanta 2,338 1,104 0,274
Kepemimpinan 0,339 0,245 2,575 0,012
Transformasional

Pelatihan 0,296 0,254 2,368 0,021
Etos Kerja 0,638 0,435 4,272 0,000
R 0,779
Adjusted R Square 0,588
F 31,985
Sig. F 0,000

Sumber: Data diolah, 2025

a. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Berdasarkan nilai-nilai pada Tabel 7, maka persamaan regresi linier berganda akan menjadi:
Y =2,338 + 0,339 X; + 0,296X,+ 0,638 X5 +e

Berdasarkan persamaan regresi linier berganda di atas, diperoleh persamaan garis regresi yang

memberikan informasi bahwa:

1) bl = 0,339, menunjukkan bahwa jika kepemimpinan transformasional X; meningkat sedangkan
variabelindependen lain di asumsikan tetap maka kepuasan kerja (Y) akan meningkat.

2) b2 =0,296, menunjukkan bahwa jika pelatihan X; meningkat sedangkan variabel independen lain di
asumsikan tetap maka kepuasan kerja (Y) akan meningkat.

3) b3 =0,638, menunjukkan bahwa jika etos kerja Xs meningkat sedangkan variabel independen lain di
asumsikan tetap maka kepuasan kerja (Y) akan meningkat.

b. Koefisien Determinasi

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 7 diperoleh nilai Adjuested R Square sebesar 0,588. Atau 58,8%.
Hal ini berarti 58,8% variasi variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variasi dari ketiga variabel
independen kepemimpinan transformasional, pelatihan dan etos kerja. Sedangkan sisanya (100% -
58,8% =41,2%) dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.
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c. Ujit

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 7 di atas dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja
Variabel kepemimpinan transformasional memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,339, nilai t hitung
2,575 dan nilai signifikansi 0,012<0,05. Hal ini berarti variabel kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, yang artinya Hoditolak dan H, diterima.

2) Pengaruh Pelatihan terhadap kinerja karyawan
Variabel pelatihan memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,296 nilai t hitung 2,368 dan nilai
signifikansi 0,021 <0,05. Hal ini berarti variabel pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja, yang artinya Ho ditolak dan H, diterima.

3) Pengaruh Etos Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Variabel etos kerja memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,638, nilai t hitung 4,272 dan nilai
signifikansi 0,000 <0,05. Hal ini berarti variabel etos kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja, yang artinya Ho ditolak dan Hz diterima.

Pembahasan Hasil Penelitian

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini dilihat dari nilai persamaan regresi linier berganda berarti
semakin baik kepemimpinan transformasional maka akan meningkatkan kepuasan kerja pada Kantor
Badan Pertanahan Nasional (BPN) Gianyar. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Kantor
Badan Pertanahan Nasional (BPN) Gianyar juga ditunjukkan dari nilai t-niwng dan nilai signifikan yang
berarti hipotesis pertama diterima.

Kepemimpinan Transformasional menjadi gaya kepemimpinan untuk menginspirasi, membangkitkan
serta mengubah pegawai dengan visi dan semangat dalam mencapai suatu tujuan dengan memberikan
antusiasme serta energi untuk menyelesaikan sesuatu (Feri et al.,, 2020). Kepemimpinan
transformasional termasuk dalam teori situasional, dan bertujuan untuk menciptakan individu pegawai
yang memiliki visi masa depan, sadar akan perubahan dalam organisasi, mampu membawa perubahan
ke arah yang lebih baik, dan sebagai pemimpin perubahan, lebih berorientasi pada perubahan yang kreatif
dan inovatif. Gaya kepemimpinan transformasional berfokus pada pemenuhan kebutuhan dasar dan
lebih tinggi pengikut melalui inspirasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Hasil penelitian sejalan
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Novi, et al. (2023), Rasminingsih dan Permadi (2023),
Khalifeh etal. (2025), Kristian (2022), Karmawan, et al. (2020), Permita, et al. (2020) menyatakan
kepemimpinan transformasional berpengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa pelatihan memberikan pengaruh positif dan signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai. Temuan ini ditunjukkan melalui hasil analisis regresi linier
berganda yang mengindikasikan bahwa semakin baik pelaksanaan pelatihan, maka semakin meningkat
pula kepuasan kerja pegawai di Kantor Badan Pertanahan Nasional (BPN) Kabupaten Gianyar. Selain itu,
nilai t-hitung yang memenuhi kriteria pengujian serta tingkat signifikansi yang ditetapkan menunjukkan
bahwa hipotesis kedua dalam penelitian ini dapat diterima.

Pelatihan dipahami sebagai program yang dirancang secara sistematis oleh organisasi untuk mendukung
proses pembelajaran pegawai, baik dalam pengembangan kompetensi, pengetahuan, keterampilan,
maupun perilaku kerja yang relevan dengan tugas yang dijalankan, sehingga kemampuan tersebut dapat
diterapkan secara langsung dalam aktivitas kerja sehari-hari (Noe, 2020). Jackson et al. (2018)
menyatakan bahwa fokus utama pelatihan adalah peningkatan kinerja pegawai dalam jangka pendek,
khususnya pada pekerjaan tertentu, melalui penguatan kompetensi yang dimiliki. Sementara itu, Dessler
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(2020) menjelaskan bahwa pelatihan merupakan proses pengembangan keterampilan kerja yang
dibutuhkan pegawai agar mampu melaksanakan tugasnya secara efektif, di mana pelatihan memberikan
pengetahuan praktis beserta penerapannya di lingkungan kerja untuk meningkatkan produktivitas serta
mendukung pencapaian tujuan organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Rahayu (2023), Wirawan et al. (2022), Wulandari (2024), Archia (2022),
serta Lestari et al. (2023), yang menyimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa etos kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai. Temuan ini tercermin dari hasil analisis regresi linier berganda
yang menunjukkan bahwa peningkatan etos kerja akan diikuti oleh meningkatnya kepuasan kerja pegawai
di Kantor Badan Pertanahan Nasional (BPN) Kabupaten Gianyar. Selain itu, nilai t-hitung yang memenuhi
kriteria pengujian serta tingkat signifikansi yang ditetapkan menunjukkan bahwa hipotesis ketiga dalam
penelitian ini dapat diterima.

Etos kerja dapat dipahami sebagai semangat dan karakter kerja yang melekat pada individu maupun
kelompok dalam melaksanakan pekerjaan, yang dibangun atas dasar etika serta cara pandang terhadap
pekerjaan dan diwujudkan melalui komitmen serta perilaku nyata di lingkungan organisasi (Hamid et al.,
2021). Simanjuntak (2020) menambahkan bahwa etos kerja merupakan kumpulan nilai yang mendorong
individu untuk bekerja sama secara efektif, menjunjung tinggi keyakinan bersama, serta menerapkan
pendekatan yang komprehensif dalam pelaksanaan tugas. Keberadaan etos kerja yang kuat dan
konsisten dalam organisasi berperan sebagai fondasi utama dalam mendorong pertumbuhan serta
menciptakan keunggulan kompetitif. Hasil penelitian ini selaras dengan temuan penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Adnyana (2023), Putrayasa (2021), Monoarfa (2020), Fernanda (2024), serta Zulher
(2020), yang menyimpulkan bahwa etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

5. SIMPULAN DAN LIMITASI

Berdasarkan hasil pembahasan yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, dapat ditarik beberapa
kesimpulan utama. Pertama, kepemimpinan transformasional terbukti memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa penerapan
kepemimpinan transformasional yang semakin baik akan mendorong peningkatan kepuasan kerja
pegawai di Kantor Badan Pertanahan Nasional (BPN) Kabupaten Gianyar. Kedua, pelatihan juga
menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, yang berarti bahwa pelaksanaan
pelatihan yang efektif mampu meningkatkan kepuasan kerja pegawai di lingkungan BPN Gianyar. Ketiga,
etos kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga semakin tinggi
etos kerja yang dimiliki pegawai, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan.

Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi, variabel kepemimpinan transformasional, pelatihan,
dan etos kerja secara bersama-sama memberikan kontribusi sebesar 58,8% terhadap variasi kepuasan
kerja pegawai. Sementara itu, sebesar 41,2% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar variabel
yang diteliti, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel independen dalam penelitian ini belum
sepenuhnya merepresentasikan seluruh faktor yang memengaruhi kepuasan kerja pegawai di Kantor
Badan Pertanahan Nasional (BPN) Gianyar.

Meskipun demikian, penelitian ini memiliki sejumlah keterbatasan yang perlu menjadi perhatian.
Penelitian ini masih berpeluang untuk dikembangkan lebih lanjut dengan menggunakan subjek penelitian
yang berbeda, mengingat perbedaan karakteristik responden dan variabel penelitian dapat menghasilkan
temuan yang berbeda pula. Selain itu, penelitian ini menggunakan pendekatan potong lintang (cross-
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sectional) dalam jangka waktu tertentu, sementara kondisi lingkungan organisasi bersifat dinamis dan
dapat berubah dari waktu ke waktu. Oleh karena itu, penelitian lanjutan dengan periode pengamatanyang
lebih panjang sangat disarankan untuk memperoleh gambaran yang lebih komprehensif.
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