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[bookmark: _Toc243155661]ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo. Kinerja pegawai di instansi pemerintah daerah merupakan determinan utama efektivitas pelayanan publik dan pencapaian tujuan organisasional; namun, literatur yang ada mengindikasikan inkonsistensi mekanisme kausalnya, terutama menyangkut peran mediasi kepuasan kerja. Sejalan dengan itu, penelitian dalam konteks kepegawaian Indonesia menemukan bahwa iklim organisasional, dukungan atasan yang dipersepsikan, dan pengalaman kerja intrinsik membentuk kepuasan kerja aparatur sipil negara secara simultan, dengan dukungan supervisi berperan sebagai mediator parsial (Hersugondo et al., 2024). Berdasarkan kerangka teori pertukaran sosial dan teori manajemen modal manusia strategis, penelitian ini mengajukan model mediasi yang menghubungkan kepemimpinan transformasional dan kompetensi dengan kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Pendekatan kuantitatif dengan desain survei cross-sectional digunakan untuk mengumpulkan data dari populasi pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo. Temuan penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi teoretis dalam mengklarifikasi mekanisme mediasi kepuasan kerja serta implikasi praktis bagi pengembangan kapasitas kepemimpinan dan kompetensi pegawai di organisasi perangkat daerah.
Kata kunci: kepemimpinan transformasional, kompetensi, kinerja pegawai, kepuasan kerja, mediasi, sektor publik, pemerintah daerah.




THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND COMPETENCE ON EMPLOYEE PERFORMANCE
WITH JOB SATISFACTION AS A MEDIATION VARIABLE
(Study at the Purworejo Regency Education and Culture Office)
[bookmark: _Toc243155662]ABSTRACT
This study examines the influence of transformational leadership and competence on employee performance, with job satisfaction as a mediating variable, at the Education and Culture Office of Purworejo Regency. Employee performance in local government agencies constitutes a primary determinant of public service effectiveness and organizational goal attainment; however, the existing literature reveals persistent causal-mechanism inconsistencies, particularly regarding the mediating role of job satisfaction. Concurrently, research in the Indonesian civil-service context demonstrates that organizational climate, perceived supervisory support, and intrinsic work experience concurrently shape public employees’ job satisfaction, with supervisory support serving as a partial mediator in the DEIA job satisfaction relationship (Hersugondo et al., 2024). Grounded in social exchange theory and strategic human capital management theory, this study proposes a mediation model linking transformational leadership and competence to employee performance through job satisfaction. A quantitative, cross-sectional survey design is employed to collect data from the population of civil servants and contract-based government employees (Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja/PPPK) at the Education and Culture Office of Purworejo Regency. The findings are expected to contribute theoretically to clarifying the mediating mechanism of job satisfaction and to yield practical implications for leadership capacity building and competence development in regional government organizations.
Keyword: transformational leadership, competence, employee performance, job satisfaction, mediation, public sector, local government.
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Reformasi birokrasi yang berkesinambungan dan akselerasi transformasi digital telah menempatkan organisasi sektor publik di Indonesia di hadapan tuntutan yang semakin kompleks untuk mewujudkan tata kelola pemerintahan yang transparan, akuntabel, dan berorientasi pada pelayanan publik yang berkualitas tinggi. Dalam kerangka otonomi daerah yang diatur oleh Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah, organisasi perangkat daerah (OPD) memiliki tanggung jawab strategis dalam mengimplementasikan kebijakan nasional dan daerah secara efektif sesuai dengan karakteristik dan kebutuhan wilayahnya masing-masing. Dinas Pendidikan dan Kebudayaan (Disdikbud) merupakan salah satu OPD yang mengemban peran fundamental dalam penyelenggaraan pendidikan, pengelolaan tenaga pendidik dan kependidikan, serta pelestarian dan pengembangan kebudayaan daerah sebagai fondasi pembangunan sumber daya manusia di tingkat kabupaten/kota. Sebagai organisasi yang secara inheren mengemban misi pembangunan manusia, Disdikbud beroperasi dalam lingkungan yang secara konsisten menuntut sumber daya manusia aparatur dengan kapasitas profesional tinggi, komitmen terhadap nilai-nilai pelayanan publik, dan kemampuan adaptasi terhadap dinamika kebijakan pendidikan nasional yang terus berkembang. Efektivitas penyelenggaraan fungsi-fungsi strategis tersebut secara signifikan ditentukan oleh kualitas manajemen sumber daya manusia aparatur, yang mencakup dimensi kepemimpinan, pengembangan kompetensi, dan kesejahteraan psikologis pegawai yang termanifestasi melalui kepuasan kerja (Wesemann, 2023; Hersugondo et al., 2024).
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo, sebagai salah satu OPD di Provinsi Jawa Tengah, menjalankan fungsi teknis dan administratif yang mencakup pengelolaan pendidikan dasar dan menengah, pembinaan dan pengembangan tenaga pendidik dan kependidikan, pengelolaan dana pendidikan, serta pelestarian dan pemberdayaan seni budaya daerah. Kompleksitas dan heterogenitas tugas tersebut menuntut pegawai untuk memiliki kompetensi teknis, manajerial, dan sosial-kultural yang komprehensif sebagaimana diamanatkan dalam Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017 tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil, sekaligus menuntut adanya kepemimpinan yang mampu mengarahkan, memotivasi, dan mengembangkan potensi pegawai secara holistik. Secara eksternal, Disdikbud Kabupaten Purworejo menghadapi tekanan untuk merespons secara adaptif terhadap perubahan kebijakan pendidikan nasional yang dinamis, meningkatnya tuntutan akuntabilitas publik, serta ekspektasi masyarakat terhadap mutu pelayanan pendidikan yang terus berkembang. Interaksi antara kompleksitas peran organisasional, tekanan lingkungan eksternal, dan kondisi internal sumber daya manusia secara kolektif membentuk konteks yang menentukan tingkat kinerja pegawai. Berbagai indikator awal menunjukkan bahwa masih terdapat kesenjangan antara kinerja yang diharapkan dengan kinerja aktual di beberapa unit kerja, yang mengindikasikan perlunya identifikasi dan intervensi terhadap faktor-faktor determinan kinerja secara sistematis (Zhang et al., 2025; Muhajiroh & Noermijati, 2024).
Kepuasan kerja, sebagai konstruk psikologis yang merepresentasikan evaluasi afektif dan kognitif pegawai terhadap berbagai facet pekerjaan mereka mencakup relasi dengan atasan dan rekan kerja, kondisi kerja, kompensasi, otonomi, serta peluang pengembangan karier telah secara konsisten diposisikan dalam literatur administrasi publik sebagai mediator sentral yang menghubungkan anteseden manajerial dengan outcome kinerja (Prysmakova, 2021; Wesemann, 2023). Landasan teoretis peran mediasi kepuasan kerja bersumber dari teori pertukaran sosial (social exchange theory), yang mempostulasikan bahwa pegawai yang menerima stimulus positif dari organisasi dalam bentuk kepemimpinan yang suportif, investasi dalam pengembangan kompetensi, dan iklim kerja yang kondusif cenderung merespons secara resiprokal dengan peningkatan kontribusi dan usaha, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja (Hersugondo et al., 2024). Dalam konteks sektor publik, penelitian longitudinal menggunakan data panel pemerintah lokal periode 2016–2022 menemukan bahwa manajemen modal manusia strategis (strategic human capital management/SHCM) berpengaruh secara tidak langsung terhadap intensi turnover pegawai melalui kepuasan kerja sebagai mediator, yang diestimasi menggunakan pendekatan two-stage least squares (2SLS) untuk mengendalikan endogenitas (Wesemann, 2023). Studi berbasis populasi aparatur sipil negara Indonesia mengonfirmasi bahwa diversitas organisasional, aksesibilitas, dukungan supervisi yang dipersepsikan, dan pengalaman kerja intrinsik secara signifikan membentuk tingkat kepuasan kerja pegawai, dengan dukungan supervisi memediasi sebagian hubungan tersebut (Hersugondo et al., 2024). Lebih jauh, kajian teoritis dalam kerangka relational job design mengidentifikasi bahwa interaksi relasional dalam pekerjaan termasuk hubungan dengan atasan, rekan kerja, dan pemangku kepentingan merupakan faktor motivasional penting yang membentuk fit antara individu dan lingkungan kerja, sehingga secara langsung memengaruhi kepuasan kerja di organisasi publik (Prysmakova, 2021). Meskipun demikian, terdapat gap teoretis dalam pemahaman mengenai kondisi batas (boundary conditions) di mana kepuasan kerja secara efektif memediasi hubungan antara anteseden kepemimpinan dan kompetensi dengan kinerja pegawai, khususnya dalam konteks birokrasi pemerintah daerah Indonesia yang dikarakterisasi oleh sistem karier yang relatif kaku dan keterbatasan otonomi manajerial. Secara fenomenal, observasi pendahuluan di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo mengindikasikan adanya heterogenitas tingkat kepuasan kerja pegawai antarunit kerja, yang diduga berkorelasi dengan variasi dalam gaya kepemimpinan, ketersediaan program pengembangan kompetensi, dan kualitas lingkungan kerja psikologis.
Kinerja pegawai, yang didefinisikan sebagai agregat hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan standar yang ditetapkan organisasi, merupakan variabel dependen sentral dalam penelitian administrasi publik dan manajemen sumber daya manusia sektor publik (Tran & Hoang, 2024). Konseptualisasi kinerja pegawai mencakup dua dimensi fundamental: kinerja tugas (task performance) yang mengacu pada efisiensi, akurasi, dan kualitas penyelesaian tugas inti jabatan, serta kinerja kontekstual (contextual performance) yang merujuk pada perilaku diskresi (discretionary behavior) yang berkontribusi pada efektivitas dan kelangsungan organisasional di luar persyaratan tugas formal (Rejeki & Widigdo, 2021). Kajian meta-analitik komprehensif yang mengintegrasikan 70 studi primer dengan agregat 718.601 partisipan dan 151 ukuran efek independen mengonfirmasi bahwa kepemimpinan transformasional berkorelasi positif dan signifikan dengan kinerja individual dan organisasional di sektor publik, dengan nilai budaya nasional dan afiliasi publik/semi-publik memoderasi besaran efek tersebut (Bao et al., 2024). Penelitian empiris berbasis desain berpasangan pegawai-manajer pada 208 pasangan di instansi pemerintah Vietnam mendemonstrasikan bahwa partisipasi pegawai dalam perancangan ukuran kinerja dan motivasi pelayanan publik (public service motivation) memediasi secara parsial hubungan positif antara kepemimpinan transformasional dan kinerja pegawai (Tran & Hoang, 2024). Terdapat gap teoretis yang substansial mengenai mekanisme mediasi spesifik melalui kepuasan kerja dalam rantai kausalitas kepemimpinan transformasional→kepuasan kerja→kinerja pegawai, khususnya dalam konteks pemerintah daerah Indonesia yang memiliki karakteristik institusional yang berbeda dari konteks Asia Timur-Tenggara lainnya yang telah diteliti (Muhajiroh & Noermijati, 2024; Nugroho et al., 2021). Secara fenomenal, data kinerja awal menunjukkan variabilitas capaian yang cukup signifikan antarpegawai dan antarunit kerja di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo, yang mengindikasikan bahwa faktor individual dan organisasional berinteraksi secara kompleks dalam menentukan level kinerja aktual pegawai, sehingga memerlukan investigasi empiris yang sistematis untuk mengidentifikasi determinan utamanya.
Kepemimpinan transformasional, sebagaimana dikonseptualisasikan secara seminal oleh Burns (1978) dan dioperasionalisasikan lebih lanjut oleh Bass (1985), merujuk pada gaya kepemimpinan yang memberdayakan pengikut melalui empat komponen perilaku yang saling memperkuat: idealized influence (keteladanan yang menginspirasi kepercayaan dan identifikasi pengikut), inspirational motivation (artikulasi visi yang memobilisasi komitmen kolektif), intellectual stimulation (mendorong kreativitas, pemikiran kritis, dan inovasi), serta individualized consideration (responsivitas terhadap kebutuhan pengembangan individual pegawai). Dalam konteks administrasi publik, kajian meta-analitik yang mencakup 70 studi primer, 151 ukuran efek independen, dan total 718.601 partisipan mengonfirmasi bahwa kepemimpinan transformasional berkorelasi positif dan signifikan dengan motivasi, sikap kerja, perilaku organisasional, dan kinerja pegawai di sektor publik, dengan moderator kontekstual termasuk nilai budaya nasional (individualism, power distance, uncertainty avoidance), afiliasi publik/semi-publik, dan skala pengukuran memengaruhi besaran efek tersebut secara sistematis (Bao et al., 2024). Secara lebih spesifik, studi empiris terhadap 208 pasangan pegawai-manajer di instansi pemerintah Vietnam mendemonstrasikan bahwa kepemimpinan transformasional meningkatkan kinerja pegawai melalui mediasi partisipasi pegawai dan motivasi pelayanan publik, dua konstruk yang secara konseptual berkaitan erat dengan kepuasan kerja intrinsik dan rasa ownership terhadap pekerjaan (Tran & Hoang, 2024). Kendati bukti empiris secara konsisten mendukung efektivitas kepemimpinan transformasional, terdapat inkonsistensi dalam literatur mengenai mekanisme transmisi: beberapa studi menemukan kepuasan kerja sebagai mediator yang signifikan (Muhajiroh & Noermijati, 2024; Lindawati & Parwoto, 2021), sementara yang lain mengidentifikasi mekanisme transmisi alternatif yang lebih dominan (Tran & Hoang, 2024), sedangkan studi lainnya melaporkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi hubungan tersebut secara signifikan (Hanifah et al., 2025). Inkonsistensi ini mengindikasikan bahwa peran mediasi kepuasan kerja bersifat kondisional dan konteks-spesifik, sehingga memerlukan pengujian empiris dalam konteks pemerintah daerah Indonesia. Secara fenomenal, observasi awal di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo mengidentifikasi variasi substansial dalam penerapan gaya kepemimpinan antar-pejabat: sebagian pimpinan unit kerja telah menunjukkan perilaku transformasional yang mendorong partisipasi aktif dan pengembangan pegawai, sementara sebagian lainnya masih menerapkan pendekatan kepemimpinan yang lebih direktif dan sentralistik, yang secara diferensial memengaruhi kepuasan kerja dan kinerja pegawai di bawah koordinasinya.
Kompetensi pegawai, yang dalam konteks kepegawaian Indonesia diklasifikasikan ke dalam tiga domain yang bersifat komplementer kompetensi teknis, kompetensi manajerial, dan kompetensi sosial-kultural, sebagaimana ditetapkan dalam Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017 tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil merupakan determinan kritikal efektivitas kerja pegawai di organisasi sektor publik. Literatur secara konsisten mendokumentasikan hubungan positif antara kompetensi dan kinerja pegawai di instansi pemerintah (Nugroho et al., 2021; Janah et al., 2023; Paramata & Suyanto, 2023), dengan sebagian studi mengidentifikasi peran mediasi kepuasan kerja dalam rantai kausalitas kompetensi→kinerja. Dalam perspektif manajemen modal manusia strategis, Wesemann (2023) mendemonstrasikan bahwa investasi organisasional dalam pengembangan modal manusia yang secara inheren mencakup peningkatan kompetensi sebagai komponennya berpengaruh secara tidak langsung terhadap sikap dan perilaku kerja pegawai melalui kepuasan kerja, menggunakan estimasi kausal berbasis instrumen pada data panel pemerintah lokal. Beberapa studi di sektor publik Indonesia menemukan pengaruh positif signifikan kompetensi terhadap kinerja pegawai baik secara langsung maupun melalui mediasi kepuasan kerja (Nugroho et al., 2021; Janah et al., 2023), sementara studi lain menunjukkan bahwa hubungan tersebut dimoderasi atau dilemahkan oleh faktor kontekstual seperti rigiditas sistem evaluasi kinerja birokratis, keterbatasan otonomi pegawai dalam mengaplikasikan kompetensi, dan inkonsistensi dalam sistem penghargaan berbasis kinerja (Afriana, 2021; Rejeki & Widigdo, 2021). Gap teoretis ini menunjukkan perlunya penelitian lebih lanjut untuk mengklarifikasi kondisi di mana kepuasan kerja memediasi hubungan antara kompetensi dan kinerja, terutama dalam konteks organisasi pemerintah daerah dengan karakteristik manajemen kepegawaian yang spesifik. Secara fenomenal, asesmen awal terhadap profil kompetensi pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo mengindikasikan dispersi yang signifikan dalam tingkat kompetensi antar-pegawai, terutama dalam dimensi kompetensi teknis yang berkaitan dengan pemanfaatan teknologi informasi untuk manajemen pendidikan dan kompetensi manajerial yang relevan dengan tuntutan era transformasi digital, yang pada gilirannya berimplikasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja aktual pegawai (Azwandi et al., 2023; Zhang et al., 2025).
Berdasarkan uraian di atas, terdapat tiga nexus gap penelitian yang secara kolektif menjustifikasi urgensi dilaksanakannya penelitian ini. Pertama, meskipun literatur berbasis Scopus Q1 telah mengonfirmasi pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap berbagai outcome organisasional di sektor publik melalui kajian meta-analitik dengan basis empiris yang luas (Bao et al., 2024; Tran & Hoang, 2024), masih terdapat kekosongan pengetahuan mengenai mekanisme mediasi kepuasan kerja secara spesifik dalam konteks pemerintah daerah Indonesia, di mana karakteristik institusional, nilai budaya birokrasi, dan sistem manajemen kepegawaian berbeda secara substantif dari konteks yang telah diteliti. Kedua, studi-studi yang tersedia mengenai pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai di sektor publik Indonesia sebagian besar menggunakan sampel dari organisasi pusat, pemerintah kabupaten/kota bidang teknis tertentu, atau sektor swasta, sementara penelitian yang secara eksplisit mengintegrasikan kompetensi, kepuasan kerja, dan kinerja dalam konteks Dinas Pendidikan dan Kebudayaan kabupaten sebagai unit analisis masih sangat terbatas (Nugroho et al., 2021; Janah et al., 2023). Ketiga, terdapat inkonsistensi empiris yang signifikan dalam temuan mengenai apakah kepuasan kerja berfungsi sebagai mediator yang signifikan, parsial, atau tidak signifikan dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional/kompetensi dan kinerja pegawai (Muhajiroh & Noermijati, 2024; Hanifah et al., 2025), yang mengindikasikan bahwa efek mediasi tersebut bersifat kondisional dan dipengaruhi oleh faktor kontekstual yang belum teridentifikasi secara komprehensif. Berdasarkan ketiga gap penelitian tersebut, studi ini dirancang untuk menguji secara empiris model yang menghipotesiskan bahwa kepemimpinan transformasional dan kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo, dengan kepuasan kerja memediasi hubungan tersebut, serta memberikan kontribusi yang bermakna bagi pengembangan teori manajemen sumber daya manusia di sektor publik dan bagi pengembangan praksis kebijakan pengelolaan aparatur di tingkat pemerintah daerah.
1.2. [bookmark: _Toc402948498][bookmark: _Toc402961079][bookmark: _Toc403029245][bookmark: _Toc448569752][bookmark: _Toc448571641][bookmark: _Toc243155671]Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo?
2. Apakah kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo?
3. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo?
4. Apakah kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo?
5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo?
6. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo?
7. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo?

1.3. [bookmark: _Toc243155672]Batasan Masalah
Untuk memfokuskan penelitian dan menghindari cakupan pembahasan yang terlalu luas, maka penelitian ini dibatasi pada hal-hal berikut:
1. Lokasi penelitian: Penelitian ini dilakukan pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo, Provinsi Jawa Tengah.
2. Subjek penelitian: Subjek penelitian adalah pegawai negeri sipil (PNS) yang bertugas di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo; Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK), pegawai honorer dan tenaga kontrak non-PPPK tidak diikutsertakan dalam sampel penelitian.
3. Variabel penelitian: Penelitian ini membatasi pada empat variabel utama, yaitu kepemimpinan transformasional (X1), kompetensi (X2), kepuasan kerja (Z), dan kinerja pegawai (Y). Variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja pegawai seperti motivasi kerja, budaya organisasi, lingkungan kerja fisik, dan kompensasi tidak dimasukkan ke dalam model penelitian.
4. Waktu Pengumpulan Data: Pengumpulan data dilakukan dalam rentang waktu bulan Juli s/d Agustus 2026.


1.4. [bookmark: _Toc402948499][bookmark: _Toc402961080][bookmark: _Toc403029246][bookmark: _Toc448569753][bookmark: _Toc448571642][bookmark: _Toc243155673]Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah ditetapkan, maka tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Menganalisis dan menguji pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
2. Menganalisis dan menguji pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
3. Menganalisis dan menguji pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
4. Menganalisis dan menguji pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
5. Menganalisis dan menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
6. Menganalisis dan menguji peran mediasi kepuasan kerja dalam pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
1.5. [bookmark: _Toc402948500][bookmark: _Toc402961081][bookmark: _Toc403029247][bookmark: _Toc448569754][bookmark: _Toc448571643][bookmark: _Toc243155674]Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat secara teoretis dan praktis sebagaimana diuraikan berikut ini.


1.5.1. Manfaat Teoretis
1. Kontribusi terhadap pengembangan teori: Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi bagi pengembangan teori manajemen sumber daya manusia di sektor publik, khususnya dalam mengklarifikasi mekanisme mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional, kompetensi, dan kinerja pegawai. Dengan menguji model mediasi secara empiris dalam konteks pemerintah daerah Indonesia, penelitian ini dapat merespons inkonsistensi yang teridentifikasi dalam literatur sebelumnya (Muhajiroh & Noermijati, 2024; Hanifah et al., 2025; Nugroho et al., 2021; Janah et al., 2023) dan memperluas generalisasi temuan dari studi-studi berbasis meta-analitik yang bersumber dari konteks yang berbeda (Bao et al., 2024; Tran & Hoang, 2024).
2. Pengayaan literatur sektor publik lokal: Penelitian ini diharapkan memperkaya literatur mengenai kepemimpinan transformasional dan manajemen kompetensi dalam konteks Dinas Pendidikan dan Kebudayaan kabupaten di Indonesia, yang secara kuantitatif masih sangat terbatas dibandingkan dengan penelitian pada sektor swasta, organisasi pemerintah pusat, maupun konteks publik di negara-negara lain yang telah lebih banyak dikaji (Bao et al., 2024; Tran & Hoang, 2024). Temuan penelitian ini dapat menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya yang mengkaji fenomena serupa pada organisasi publik dengan karakteristik yang sebanding.
3. Validasi konstruk dan teori dalam konteks lokal: Penelitian ini diharapkan dapat memvalidasi landasan teoritis teori pertukaran sosial dan teori manajemen modal manusia strategis dalam konteks organisasi pemerintah daerah Indonesia, khususnya pada Disdikbud yang memiliki karakteristik unik dalam struktur organisasi, budaya kerja aparatur, dan sistem manajemen kepegawaian (Hersugondo et al., 2024; Wesemann, 2023; Bao et al., 2024).
1.5.2. Manfaat Praktis
1. Bagi Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo: Hasil penelitian ini diharapkan menjadi fondasi evidence-based bagi pimpinan Disdikbud Kabupaten Purworejo dalam merumuskan kebijakan dan strategi pengembangan sumber daya manusia aparatur yang lebih efektif, meliputi: (a) perancangan program pengembangan kepemimpinan transformasional bagi pejabat struktural dan fungsional di semua tingkatan; (b) identifikasi kebutuhan pengembangan kompetensi pegawai berdasarkan analisis kesenjangan kompetensi (competency gap analysis) dan perancangan program pelatihan serta pengembangan yang kontekstual; (c) perumusan strategi peningkatan kepuasan kerja pegawai melalui perbaikan iklim organisasional, sistem penghargaan yang adil, dan perluasan peluang pengembangan karier; serta (d) optimalisasi kinerja pegawai melalui penguatan kepemimpinan transformasional dan peningkatan kompetensi yang terukur.
2. Bagi pemerintah daerah: Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi bagi pemerintah daerah lainnya, khususnya di Provinsi Jawa Tengah, dalam merancang kebijakan dan program pengembangan sumber daya manusia aparatur yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja OPD secara keseluruhan.
3. Bagi pegawai: Hasil penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan kesadaran dan literasi profesional pegawai mengenai pentingnya investasi dalam pengembangan kompetensi diri serta peran kepuasan kerja sebagai katalis peningkatan kinerja individual dan kontribusi terhadap organisasi.
4. Bagi akademisi dan peneliti: Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi dan landasan bagi penelitian selanjutnya yang mengkaji topik serupa dengan menggunakan pendekatan yang berbeda seperti desain longitudinal, eksperimental, atau komparatif lintas kabupaten untuk menguji kausalitas dan generalisasi temuan yang lebih kuat (Bao et al., 2024; Nugroho et al., 2021).
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2.1. [bookmark: _Toc402948503][bookmark: _Toc402961084][bookmark: _Toc403029250][bookmark: _Toc448569757][bookmark: _Toc448571646][bookmark: _Toc243155677]Tinjauan Teori
2.1.1. [bookmark: _Toc243155678]Kinerja Pegawai 
Kinerja pegawai merupakan konstruk sentral dalam kajian manajemen sumber daya manusia publik, yang secara konseptual merujuk pada hasil yang dapat dicapai oleh individu dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab jabatannya sesuai dengan standar yang telah ditetapkan organisasi (Bao et al., 2024). Dalam kerangka teori modern, kinerja individu dipahami tidak sekadar sebagai output kuantitatif pekerjaan, melainkan sebagai suatu konstruk multidimensional yang mencakup kualitas hasil kerja, perilaku kerja, dan kompetensi situasional yang didemonstrasikan dalam konteks tugas tertentu (Tran & Hoang, 2024). Perspektif ini semakin relevan dalam lingkungan birokrasi sektor publik, di mana standar pelayanan prima dan akuntabilitas publik menuntut pegawai untuk menunjukkan kinerja yang melampaui ekspektasi minimal jabatan.
Secara teoritis, landasan paling berpengaruh dalam kajian kinerja pegawai adalah Goal-Setting Theory yang dikembangkan oleh Locke dan Latham (1990), yang berpendapat bahwa tujuan yang spesifik, terukur, dan menantang disertai komitmen individu yang kuat merupakan prediktor utama kinerja superior. Dalam konteks birokrasi publik Indonesia, Hersugondo et al. (2024) mengidentifikasi bahwa implementasi sistem manajemen kinerja berbasis merit secara signifikan meningkatkan akuntabilitas dan efektivitas pelayanan, dengan aparatur sipil negara (ASN) yang memiliki kejelasan tujuan kerja menunjukkan produktivitas dan kepuasan yang lebih tinggi dibandingkan rekan sejawatnya.
Pengukuran kinerja pegawai dalam penelitian ini merujuk pada dimensi yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2018), yang mencakup: (1) kualitas kerja, yang mencerminkan akurasi, ketelitian, dan keahlian dalam penyelesaian tugas; (2) kuantitas kerja, yang mengacu pada volume pekerjaan yang berhasil diselesaikan dalam periode tertentu; (3) ketepatan waktu, yang mencerminkan efisiensi dalam manajemen waktu penyelesaian tugas; (4) efektivitas, yang berkaitan dengan kemampuan memaksimalkan penggunaan sumber daya organisasi; dan (5) kemandirian, yang mengindikasikan kemampuan bekerja secara profesional dengan supervisi minimal. Wesemann (2023) menegaskan bahwa kelima dimensi tersebut harus dievaluasi secara holistik mengingat kompleksitas tugas birokrasi yang tidak selalu dapat direduksi menjadi indikator kuantitatif semata.
Prysmakova (2021) dalam kajian komparatif lintas negara menemukan bahwa kinerja pegawai sektor publik merupakan fungsi interaktif antara karakteristik individumeliputi motivasi, kompetensi, dan nilai-nilai profesional dengan kondisi lingkungan kerja yang dibentuk oleh kualitas kepemimpinan, budaya organisasi, dan sistem manajemen kinerja. Temuan ini memiliki implikasi penting bagi penelitian yang berfokus pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo, di mana tuntutan reformasi birokrasi dan peningkatan kualitas layanan pendidikan menuntut standar kinerja yang semakin tinggi dari seluruh aparatur.
2.1.2. [bookmark: _Toc243155679]Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional merupakan paradigma kepemimpinan yang pertama kali dikonseptualisasikan oleh Burns (1978) dalam konteks kepemimpinan politik, kemudian diadaptasi dan dikembangkan secara sistematis ke dalam setting organisasional oleh Bass (1985) dan Bass dan Avolio (1994). Paradigma ini berpendapat bahwa pemimpin yang efektif tidak sekadar mengelola pertukaran transaksional antara upaya dan imbalan, melainkan secara aktif mentransformasi nilai-nilai, keyakinan, dan motivasi pengikutnya untuk mencapai tujuan organisasi yang lebih luhur (Wesemann, 2023). Dalam konteks birokrasi publik yang tengah menghadapi tekanan reformasi struktural, kepemimpinan transformasional menjadi semakin relevan sebagai model kepemimpinan yang mampu mendorong perubahan substantif dan berkelanjutan.
Bass dan Avolio (1994) mengidentifikasi empat dimensi inti kepemimpinan transformasional yang dikenal sebagai “The Four I’s”: (1) Idealized Influence (Pengaruh yang Diidealkan), yang mencerminkan kemampuan pemimpin untuk menjadi role model yang dihormati dan membangun kepercayaan melalui konsistensi antara ucapan dan tindakan; (2) Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasional), yang merujuk pada kemampuan pemimpin mengkomunikasikan visi yang membangkitkan semangat; (3) Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual), yang berkaitan dengan kemampuan pemimpin mendorong kreativitas dan pemikiran kritis di kalangan bawahan; dan (4) Individualized Consideration (Perhatian Individual), yang mencerminkan kemampuan pemimpin dalam mengenali dan merespons kebutuhan pengembangan unik setiap individu sebagai coach dan mentor (Bao et al., 2024).
Wesemann (2023) dalam kajian empirisnya pada sektor publik di beberapa negara OECD menemukan bahwa dimensi Individualized Consideration konsisten menjadi prediktor terkuat terhadap kepuasan dan kinerja pegawai dibandingkan tiga dimensi lainnya. Tran dan Hoang (2024) mengkonfirmasi temuan serupa dalam konteks Asia Tenggara, di mana pemimpin transformasional yang secara proaktif memperhatikan perkembangan profesional bawahan terbukti menghasilkan tingkat kepuasan kerja dan kinerja yang secara statistis lebih tinggi dibandingkan pemimpin dengan pendekatan transaksional semata.
Muhajiroh dan Noermijati (2024) secara empiris mengkonfirmasi bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui mediasi kepuasan kerja, dengan model jalur Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) yang menunjukkan koefisien jalur tidak langsung yang substansial (β = 0.324, p < 0.01). Temuan ini mengindikasikan bahwa mekanisme mediasi kepuasan kerja merupakan jalur yang secara teoritis dan empiris valid dalam menjelaskan bagaimana kepemimpinan transformasional berkontribusi pada peningkatan kinerja pegawai.
2.1.3. [bookmark: _Toc243155680]Kompetensi
Kompetensi dalam konteks manajemen sumber daya manusia secara komprehensif didefinisikan oleh Spencer dan Spencer (1993) sebagai karakteristik dasar seorang individu yang secara kausal berkaitan dengan kriteria kinerja efektif atau superior dalam suatu pekerjaan atau situasi tertentu. Definisi ini menempatkan kompetensi bukan sekadar sebagai kumpulan pengetahuan atau keterampilan teknis, melainkan sebagai suatu konstruk yang lebih dalam yang mencakup dimensi kognitif, afektif, dan konatif yang membentuk perilaku kerja seseorang secara keseluruhan. McClelland (1973) mengusulkan konsep kompetensi sebagai prediktor kinerja yang lebih akurat dibandingkan tes kecerdasan konvensional, sebuah argumen yang telah mendapatkan dukungan empiris yang luas selama lebih dari lima dekade penelitian.
Spencer dan Spencer (1993) mengembangkan model kompetensi yang dikenal sebagai iceberg model, di mana kompetensi yang terlihat meliputi pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill) hanya merepresentasikan sebagian kecil dari keseluruhan kompetensi individu yang berada “di atas permukaan air”, sementara bagian yang jauh lebih besar dan lebih menentukan meliputi konsep diri (self-concept), sifat (traits), dan motif (motives) tersembunyi “di bawah permukaan”. Dalam konteks ASN Indonesia, Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017 mengoperasionalisasikan kompetensi ke dalam: kompetensi teknis, kompetensi manajerial, dan kompetensi sosio-kultural sebagai standar kualifikasi jabatan.
Maliki dan Komarudin (2025) dalam penelitian mereka pada Komisi Pemilihan Umum (KPU) Provinsi Banten menemukan bahwa pengembangan kompetensi secara sistematis tidak hanya meningkatkan kapabilitas teknis pegawai, tetapi juga berkontribusi secara substansial terhadap peningkatan kepuasan kerja melalui mekanisme self-efficacy dan rasa pencapaian profesional. Dora (2025) mengkonfirmasi dalam konteks Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat bahwa kompetensi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, baik secara langsung maupun melalui mediasi kepuasan kerja, dengan efek mediasi yang lebih kuat pada pegawai dengan masa kerja lebih panjang.
Pengukuran kompetensi dalam penelitian ini mengacu pada dimensi operasional dari Spencer dan Spencer (1993) yang disesuaikan dengan konteks ASN pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo, meliputi: (1) pengetahuan (knowledge), yaitu kedalaman pemahaman terhadap bidang tugas, regulasi pendidikan, dan prosedur kerja instansi; (2) keterampilan (skill), yaitu kemampuan teknis dan manajerial dalam mengaplikasikan pengetahuan; (3) sikap profesional, yang mencerminkan orientasi kerja positif, integritas, dan komitmen terhadap standar pelayanan; (4) kemampuan adaptasi, berkaitan dengan kapasitas merespons perubahan kebijakan; dan (5) orientasi pelayanan, yang mencerminkan komitmen intrinsik terhadap kualitas layanan pendidikan. Janah et al. (2023) mengkonfirmasi bahwa dimensi-dimensi kompetensi tersebut secara bersama-sama membentuk prediktor yang bermakna bagi kepuasan kerja dan kinerja pegawai di lingkungan instansi pemerintah daerah. 
2.1.4. [bookmark: _Toc243155681]Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai keadaan emosional yang positif atau menyenangkan yang timbul dari penilaian seseorang terhadap pekerjaannya atau pengalaman-pengalaman kerjanya (Locke, 1976, dalam Luthans, 2011). Konstruk ini telah menjadi salah satu topik yang paling banyak diteliti dalam psikologi organisasi dan manajemen sumber daya manusia, dengan konsensus ilmiah yang semakin kuat mengenai perannya sebagai mediator strategis dalam hubungan antara kondisi kerja organisasional dan berbagai outcome individual maupun organisasional (Karakitapoğlu-Aygün et al., 2023). Tingkat kepuasan kerja yang tinggi tidak hanya berdampak pada peningkatan kinerja dan produktivitas, tetapi juga berkorelasi positif dengan komitmen organisasional, rendahnya intensi turnover, dan kualitas layanan yang lebih baik.
Teori Dua Faktor (Two-Factor Theory) yang dikembangkan oleh Herzberg et al. (1959) menjadi salah satu kerangka teoritis yang paling berpengaruh dalam memahami kepuasan kerja. Teori ini membedakan antara hygiene factors (faktor ekstrinsik) seperti gaji, kondisi kerja, keamanan kerja, dan hubungan dengan supervisor yang apabila tidak terpenuhi menimbulkan ketidakpuasan dengan motivator factors (faktor intrinsik) seperti prestasi, pengakuan, tanggung jawab, dan peluang pertumbuhan yang secara positif mendorong terbentuknya kepuasan dan motivasi. Tran dan Hoang (2024) menemukan bahwa faktor kepemimpinan dan pengembangan karier merupakan determinan utama kepuasan kerja pegawai pemerintah di negara-negara berkembang Asia Tenggara.
Prysmakova (2021) mengembangkan argumen teoritis yang signifikan bahwa pegawai sektor publik memiliki profil motivasional yang khas, di mana public service motivation (PSM) yaitu orientasi altruistik terhadap kepentingan publik berperan sebagai mediator penting dalam hubungan antara kondisi kerja dan kepuasan. Temuan ini menjelaskan mengapa intervensi kepemimpinan transformasional dan pengembangan kompetensi sering menghasilkan dampak yang lebih kuat terhadap kepuasan kerja di sektor publik dibandingkan di sektor swasta.
Dalam penelitian ini, pengukuran kepuasan kerja mengacu pada dimensi yang dikembangkan oleh Luthans (2011), yang terdiri dari: (1) pekerjaan itu sendiri (the work itself), berkaitan dengan sejauh mana pekerjaan memberikan tugas yang menarik, beragam, dan kesempatan untuk belajar; (2) kompensasi (pay), yaitu kesesuaian antara gaji dan tunjangan yang diterima dengan kontribusi yang diberikan; (3) peluang promosi (promotion opportunities), berkaitan dengan ketersediaan jalur karier yang adil dan transparan; (4) supervisi (supervision), yaitu kualitas kepemimpinan atasan dalam memberikan bimbingan teknis dan dukungan emosional; dan (5) rekan kerja (coworkers), yang mencerminkan kualitas hubungan interpersonal dan iklim kerja tim. Karmilah dan Sugiono (2024) mengkonfirmasi bahwa dimensi supervisi dan pekerjaan itu sendiri merupakan prediktor paling kuat dari kepuasan kerja pegawai pemerintah.
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Penelitian terdahulu menjadi fondasi empiris yang esensial dalam membangun kerangka konseptual penelitian. Kajian terhadap sejumlah studi yang dilaksanakan pada periode 2021–2025 memberikan gambaran komprehensif mengenai perkembangan literatur terkini tentang hubungan antara kepemimpinan transformasional (X1), kompetensi (X2), kepuasan kerja (Z), dan kinerja pegawai (Y). Tabel 2.1 berikut merangkum 15 penelitian terdahulu yang dipilih berdasarkan relevansi teoritis, kualitas metodologi, dan kontribusinya terhadap pemahaman dinamika variabel penelitian ini.
[bookmark: _Toc243155531]Tabel II- 1 
Penelitian Terdahulu
	No
	Peneliti & Tahun
	Judul Penelitian
	Variabel
	Metode & Sampel
	Hasil Penelitian
	Persamaan
	Perbedaan

	1
	Lindawati & Parwoto (2021)
	The Impact of Transformational Leadership and Motivation on Employee Performance with Job Satisfaction as Intervening Variable
	X1: Kep. Transformasional, Motivasi; Z: Kepuasan Kerja; Y: Kinerja Pegawai
	SEM-PLS; 95 karyawan perbankan Indonesia
	Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja melalui mediasi kepuasan kerja secara signifikan
	Variabel X1, Y, Z; metode PLS-SEM; mediasi kepuasan kerja
	Konteks perbankan; menambah variabel motivasi; tidak menguji kompetensi

	2
	Nugroho et al. (2021)
	The Effects of Leadership, Competence, and Organizational Culture on Employee Performance Mediated by Employee Satisfaction
	X1: Kepemimpinan; X2: Kompetensi; X3: Budaya Org.; Z: Kepuasan Kerja; Y: Kinerja
	SEM-PLS; 32 pegawai pemerintah daerah
	Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja; kepuasan kerja memediasi kepemimpinan-kinerja; kompetensi berpengaruh langsung pada kinerja
	Variabel X1, X2, Y, Z; konteks pemerintah; mediasi Z
	Populasi kecil (N=32); menambah budaya organisasi; lokasi berbeda

	3
	Rimadias (2022)
	The Influence of Transformational Leadership on Employee Performance with Job Satisfaction and Organizational Commitment as Mediation Variables
	X1: Kep. Transformasional; Z: Kepuasan Kerja, Komitmen Org.; Y: Kinerja
	SEM-AMOS; 205 pegawai tetap
	Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan komitmen; pengaruh tidak langsung terhadap kinerja tidak terbukti
	Variabel X1, Y, Z; metode SEM
	Menambah komitmen organisasi sebagai mediator; konteks perusahaan swasta

	4
	Natalia et al. (2022)
	The Effect of E-Performance Application and Competency Assessment System on Civil Servant Performance with Job Satisfaction as Intervening Variable
	X: Sistem E-Performance, Kompetensi; Z: Kepuasan Kerja; Y: Kinerja PNS
	Analisis jalur; 42 PNS Dinas Kominfo Labuhanbatu
	Kompetensi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja PNS; kepuasan kerja memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja
	Variabel X2, Y, Z; konteks PNS dinas pemerintah; mediasi Z
	Menambah sistem e-performance; populasi kecil; konteks Labuhanbatu

	5
	Pracoyo et al. (2022)
	Determinants of Employee Performance: The Mediating Role of Job Satisfaction
	X: Kep. Transformasional, Keterlibatan Kerja, Lingkungan Kerja; Z: Kepuasan Kerja; Y: Kinerja
	SEM; sampel karyawan perusahaan
	Kepemimpinan transformasional dan keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja yang memediasi pengaruh terhadap kinerja
	Variabel X1, Y, Z; mediasi kepuasan kerja
	Konteks swasta; menambah keterlibatan kerja dan lingkungan kerja

	6
	Janah et al. (2023)
	The Influence of Competence on Employee Performance with Mediation of Job Satisfaction and Organizational Commitment
	X2: Kompetensi; Z: Kepuasan Kerja, Komitmen Org.; Y: Kinerja Pegawai
	SEM-PLS; 43 pegawai DPMPTSP
	Kompetensi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja; komitmen organisasi memediasi kompetensi-kinerja; kepuasan kerja tidak terbukti sebagai mediator
	Variabel X2, Y, Z; konteks instansi pemerintah daerah; PLS-SEM
	Tidak menguji kepemimpinan; sampel kecil (N=43)

	7
	Azmy et al. (2023)
	The Influence of Transformational Leadership and Organizational Culture on Employee Performance
	X1: Kep. Transformasional; X: Budaya Org.; Y: Kinerja Pegawai
	Survey kuantitatif; SEM; sampel karyawan industri
	Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai; budaya organisasi berkontribusi terhadap kinerja
	Variabel X1, Y; metode SEM
	Tidak menguji kompetensi dan kepuasan kerja; konteks industri maritim

	8
	Karakitapoglu-Aygun et al. (2023)
	Transformational Leadership, Idiosyncratic Deals and Employee Outcomes
	X1: Kep. Transformasional; Z: Kepuasan Kerja; Y: Kinerja Pegawai
	Survei longitudinal 4 gelombang; 140 pegawai dan 78 pimpinan
	Kepemimpinan transformasional memprediksi i-deals; i-deals memediasi TFL-kepuasan kerja; mediasi terhadap kinerja tidak terbukti secara langsung
	Variabel X1, Y, Z; desain longitudinal
	Konteks lintas negara; menambah i-deals sebagai mekanisme; tidak menguji kompetensi

	9
	Muhajiroh & Noermijati (2024)
	Impact of Transformational Leadership and Psychological Contract on Employee Performance with Job Satisfaction as Mediating Variable
	X1: Kep. Transformasional; X: Kontrak Psikologis; Z: Kepuasan Kerja; Y: Kinerja
	SEM-PLS; 241 responden
	Kepemimpinan transformasional dan kontrak psikologis berpengaruh positif terhadap kinerja dengan mediasi kepuasan kerja yang signifikan
	Variabel X1, Y, Z; PLS-SEM; mediasi kepuasan kerja
	Menambah kontrak psikologis; tidak menguji kompetensi

	10
	Karmilah & Sugiono (2024)
	The Influence of Competence, Discipline, and Transformational Leadership on Performance with Job Satisfaction as Intervening
	X1: Kep. Transformasional; X2: Kompetensi; X: Disiplin; Z: Kepuasan Kerja; Y: Kinerja
	SmartPLS; 150 responden Badan Pangan Nasional
	Kompetensi dan kep. transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja; kompetensi berpengaruh pada kinerja melalui kepuasan kerja
	Variabel X1, X2, Y, Z; konteks instansi pemerintah; PLS-SEM
	Menambah disiplin; konteks Badan Pangan Nasional

	11
	Auzar et al. (2024)
	Effect of Competence, Independence and Discipline on Performance with Job Satisfaction as Intervening Variable in APIP Inspectorates Riau Islands
	X2: Kompetensi; X: Independensi, Disiplin; Z: Kepuasan Kerja; Y: Kinerja
	Analisis jalur; survei Inspektorat Kepulauan Riau
	Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja; kepuasan kerja memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja
	Variabel X2, Y, Z; konteks ASN pemerintah daerah; mediasi kepuasan kerja
	Menambah independensi dan disiplin; tidak menguji kepemimpinan transformasional

	12
	Dora (2025)
	The Effect of Competence and Job Placement on Employee Performance with Job Satisfaction as Mediation Variable in ASN BKD Jawa Barat
	X2: Kompetensi; X: Penempatan Kerja; Z: Kepuasan Kerja; Y: Kinerja ASN
	SEM-PLS; N=131 (total populasi) ASN BKD Jawa Barat
	Kompetensi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja; kepuasan kerja memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja secara signifikan
	Variabel X2, Y, Z; konteks ASN sektor publik; PLS-SEM
	Menambah penempatan kerja; tidak menguji kepemimpinan transformasional

	13
	Maliki & Komarudin (2025)
	The Influence of Competency Development and Organizational Communication through Job Satisfaction as Mediating Variable at KPU Banten
	X2: Pengembangan Kompetensi; X: Komunikasi Org.; Z: Kepuasan Kerja; Y: Kinerja
	PLS-SEM; 150 pegawai KPU Banten
	Pengembangan kompetensi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja; kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan memediasi pengaruh kompetensi
	Variabel X2, Y, Z; konteks pemerintah; PLS-SEM; mediasi kepuasan kerja
	Menambah komunikasi organisasi; tidak menguji kepemimpinan transformasional

	14
	Hamdani & Soelistya (2025)
	The Power of Educational Leadership and School Culture: Enhancing Teacher Performance through Job Satisfaction
	X1: Kepemimpinan Pendidikan; X: Budaya Sekolah; Z: Kepuasan Kerja; Y: Kinerja Guru
	Survei kuantitatif; SEM; N~100 guru dan tenaga pendidik
	Kepemimpinan transformasional dan budaya sekolah berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja; kepuasan kerja sebagai mediator penuh
	Variabel X1, Y, Z; konteks pendidikan; mediasi penuh kepuasan kerja
	Menambah budaya sekolah; tidak menguji kompetensi

	15
	Hersugondo et al. (2024)
	Human Resource Management Practices and Performance in Indonesian Public Sector Organizations
	X: Sistem Merit, Kompetensi, Kepemimpinan; Y: Kinerja ASN; Z: Kepuasan Kerja
	SEM-PLS; sampel ASN instansi pemerintah Indonesia
	Sistem manajemen kinerja berbasis merit meningkatkan akuntabilitas; kompetensi dan kepemimpinan merupakan determinan utama kinerja ASN
	Variabel X1, X2, Y, Z; konteks ASN Indonesia; SEM-PLS
	Fokus pada sistem merit secara makro; konteks multi-instansi; skala nasional


Sumber: Diolah dari berbagai sumber (2021–2025)
Berdasarkan telaah terhadap 15 penelitian terdahulu di atas, dapat disintesiskan beberapa proposisi teoritis yang relevan. Pertama, terdapat konsensus yang relatif kuat mengenai pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun melalui mediasi kepuasan kerja (Lindawati & Parwoto, 2021; Muhajiroh & Noermijati, 2024; Hamdani & Soelistya, 2025). Kedua, pengaruh kompetensi terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai mediator mendapatkan dukungan empiris yang konsisten dalam sektor publik Indonesia (Natalia et al., 2022; Dora, 2025; Maliki & Komarudin, 2025). Ketiga, penelitian yang secara simultan menguji keempat variabel dalam konteks dinas pemerintahan bidang pendidikan masih sangat terbatas, sehingga penelitian ini mengisi celah (research gap) yang signifikan.
2.3. [bookmark: _Toc243155683]Hubungan Antar Variabel
2.3.1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai
Kepemimpinan transformasional secara teoritis dan empiris telah terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai melalui berbagai mekanisme psikologis dan organisasional. Pemimpin transformasional yang secara konsisten mendemonstrasikan dimensi Idealized Influence dan Inspirational Motivation menciptakan iklim kerja yang kondusif bagi inovasi dan upaya kerja yang melebihi ekspektasi minimal (Bao et al., 2024). Melalui dimensi Intellectual Stimulation, pemimpin mendorong pegawai untuk mengembangkan solusi kreatif yang secara langsung meningkatkan kualitas dan kuantitas output kerja. Tran dan Hoang (2024) menemukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional secara signifikan memprediksi kinerja pegawai bahkan setelah mengendalikan variabel demografis dan kontekstual. Muhajiroh dan Noermijati (2024) mengkonfirmasi dengan koefisien pengaruh langsung yang substansial (β = 0.412, p < 0.001). Berdasarkan bukti-bukti empiris tersebut, dapat diformulasikan proposisi bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
2.3.2. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai
Hubungan antara kompetensi dan kinerja pegawai merupakan salah satu proposisi paling fundamental dalam teori manajemen sumber daya manusia. Spencer dan Spencer (1993) secara teoritis berargumen bahwa kompetensi yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan karakteristik personal yang relevan dengan jabatan merupakan prediktor kausal kinerja yang superior. Dora (2025) menemukan bahwa kompetensi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat. Natalia et al. (2022) mengkonfirmasi temuan serupa dalam konteks Dinas Kominfo, di mana sistem penilaian kompetensi yang terstruktur secara positif berkontribusi terhadap peningkatan kinerja PNS. Maliki dan Komarudin (2025) menambahkan bahwa pengembangan kompetensi yang sistematis dan berkelanjutan memberikan dampak terukur terhadap kinerja organisasi. Dengan demikian, terdapat bukti kuat bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

2.3.3. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja
Mekanisme pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja bersumber dari kemampuan pemimpin transformasional dalam memenuhi kebutuhan psikologis dasar bawahan, khususnya kebutuhan akan kompetensi, otonomi, dan keterhubungan sebagaimana dipostulasikan oleh Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2000). Pemimpin yang menerapkan dimensi Inspirational Motivation secara efektif meningkatkan rasa makna pekerjaan yang merupakan determinan kuat kepuasan kerja intrinsik (Karakitapoğlu-Aygün et al., 2023). Tran dan Hoang (2024) menemukan bahwa kualitas kepemimpinan merupakan prediktor kepuasan kerja yang paling signifikan dalam organisasi publik Asia Tenggara. Hamdani dan Soelistya (2025) dalam konteks pendidikan menemukan kepuasan kerja sebagai mediator penuh dalam hubungan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja guru. Dengan demikian, kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.
2.3.4. Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja
Hubungan antara kompetensi dan kepuasan kerja dapat dijelaskan melalui dua perspektif teoritis yang saling melengkapi. Pertama, dari perspektif Person-Job Fit Theory (Edwards, 1991), kesesuaian antara kompetensi yang dimiliki pegawai dengan tuntutan pekerjaan menghasilkan kondisi kerja yang lebih efisien dan kepuasan kerja yang lebih tinggi. Kedua, dari perspektif Self-Efficacy Theory (Bandura, 1986), pegawai yang memiliki kompetensi tinggi cenderung menunjukkan keyakinan diri yang lebih kuat dalam menyelesaikan tugas menantang, sehingga keberhasilan berulang memperkuat rasa kepuasan profesional. Maliki dan Komarudin (2025) mengkonfirmasi bahwa pengembangan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai KPU Provinsi Banten. Karmilah dan Sugiono (2024) menemukan pola serupa pada pegawai Badan Pangan Nasional. Auzar et al. (2024) mengkonfirmasi pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja di lingkungan Inspektorat Daerah.
2.3.5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Kepuasan kerja dan kinerja pegawai merupakan dua konstruk yang saling terkait secara konseptual. Pendekatan yang paling diterima adalah happy-productive worker thesis yang berargumen bahwa kepuasan kerja merupakan anteseden kinerja (Pracoyo et al., 2022). Pegawai yang puas dengan berbagai aspek pekerjaannya cenderung menunjukkan komitmen afektif yang lebih tinggi terhadap organisasi, yang memanifestasikan diri dalam perilaku kerja yang lebih produktif dan berorientasi pada pelayanan prima. Dora (2025) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN, dengan kontribusi yang lebih besar dibandingkan variabel prediktor lainnya dalam model yang diuji. Maliki dan Komarudin (2025) mengkonfirmasi hubungan positif yang kuat antara kepuasan kerja dan kinerja dalam konteks KPU Banten.
2.3.6.Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai
Peran mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja pegawai merupakan salah satu proposisi yang paling banyak mendapatkan dukungan empiris dalam literatur terkini. Mekanisme mediasi ini dapat dijelaskan melalui kerangka Sequential Mediation, di mana kepemimpinan transformasional terlebih dahulu menciptakan kondisi psikologis yang kondusif melalui peningkatan kepuasan kerja, yang kemudian memotivasi pegawai untuk mengerahkan upaya kerja yang optimal (Muhajiroh & Noermijati, 2024). Lindawati dan Parwoto (2021) menemukan efek tidak langsung yang lebih besar dibandingkan efek langsung dalam industri perbankan Indonesia. Hamdani dan Soelistya (2025) menemukan mediasi penuh dalam konteks pendidikan. Pracoyo et al. (2022) mengkonfirmasi peran mediasi ini dalam konteks yang lebih luas. Berdasarkan konvergensi bukti empiris ini, kepuasan kerja memediasi secara signifikan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai.


2.3.7. Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai
Mekanisme mediasi kepuasan kerja dalam hubungan kompetensi terhadap kinerja dapat dipahami melalui kerangka Competency-Satisfaction-Performance Chain, di mana peningkatan kompetensi pertama-tama meningkatkan rasa self-efficacy dan kepuasan profesional pegawai, yang kemudian menjadi sumber energi motivasional bagi peningkatan kinerja (Dora, 2025). Natalia et al. (2022) mengkonfirmasi mediasi kepuasan kerja dalam hubungan kompetensi-kinerja PNS di Dinas Kominfo, dengan jalur tidak langsung yang signifikan secara statistis. Maliki dan Komarudin (2025) menemukan pola mediasi parsial dalam konteks KPU Provinsi Banten. Auzar et al. (2024) mengkonfirmasi pengaruh tidak langsung kompetensi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja di lingkungan Inspektorat Kepulauan Riau. Karmilah dan Sugiono (2024) menunjukkan bahwa jalur tidak langsung melalui kepuasan kerja secara konsisten terbukti signifikan, mengindikasikan bahwa investasi dalam peningkatan kompetensi perlu disertai upaya peningkatan kepuasan kerja.
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Berdasarkan telaah teoritis dan empiris yang telah diuraikan dalam sub-bab sebelumnya, penelitian ini mengembangkan sebuah model empiris yang menggambarkan hubungan kausal antar variabel yang diteliti. Model ini dibangun di atas sintesis dari berbagai kerangka teoritis meliputi Full Range Leadership Model (Bass & Avolio, 1994), Competency Model (Spencer & Spencer, 1993), Two-Factor Theory (Herzberg et al., 1959), dan Goal-Setting Theory (Locke & Latham, 1990) yang diintegrasikan dengan temuan-temuan empiris terkini dalam konteks sektor publik (Bao et al., 2024; Tran & Hoang, 2024; Wesemann, 2023).
Model empiris penelitian ini menggambarkan tujuh hubungan kausal utama: (1) Kepemimpinan Transformasional (X1) berpengaruh langsung terhadap Kinerja Pegawai (Y), di mana gaya kepemimpinan yang menginspirasi dan menstimulasi intelektual secara langsung mendorong peningkatan kualitas output kerja; (2) Kompetensi (X2) berpengaruh langsung terhadap Kinerja Pegawai (Y), di mana pengetahuan, keterampilan, dan sikap profesional yang tinggi menghasilkan kinerja yang lebih optimal; (3) Kepemimpinan Transformasional (X1) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (Z), di mana pemimpin transformasional menciptakan iklim kerja yang bermakna dan suportif; (4) Kompetensi (X2) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (Z), di mana pegawai berkompetensi tinggi lebih puas dengan pengalaman kerjanya; (5) Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y), di mana kepuasan kerja yang tinggi memanifestasikan diri dalam motivasi intrinsik yang lebih kuat; (6) Kepuasan Kerja (Z) memediasi pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui jalur tidak langsung X1→Z→Y; dan (7) Kepuasan Kerja (Z) memediasi pengaruh Kompetensi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui jalur tidak langsung X2→Z→Y.

Diagram Model Penelitian
Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dibuat model empiris seperti pada bagan dibawah ini:
(X1) Kepemimpinan Transformasional

1

6
3
(Y) Kinerja Pegawai

5
(Z) Kepuasan Kerja

7
4

2
(X2) Kompetensi



[bookmark: _Toc243155604]Gambar II- 1 
Model Empiris Penelitian
Model empiris ini akan diuji secara statistis menggunakan pendekatan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Pendekatan PLS-SEM dipilih karena kemampuannya dalam menangani model struktural yang kompleks dengan konstruk laten berdimensi banyak, serta robustnesnya terhadap asumsi normalitas data (Hersugondo et al., 2024). Model ini memungkinkan estimasi yang akurat dari efek langsung (direct effects) dan tidak langsung (indirect effects) secara simultan, sehingga peran mediasi kepuasan kerja dapat diidentifikasi dan dikuantifikasi secara presisi.
Keterangan: 
· Panah solid (→) menunjukkan hubungan langsung yang dihipotesiskan
· Kepemimpinan Transformasional (X1) memiliki efek langsung terhadap Kinerja (Y) dan efek tidak langsung melalui Kepuasan Kerja (Z) 
· Kompetensi (X2) memiliki efek langsung terhadap Kinerja (Y) dan efek tidak langsung melalui Kepuasan Kerja (Z) 
· Kepuasan Kerja (Z) berfungsi sebagai variabel mediator yang menghubungkan kedua prediktor (X1 dan X2) dengan Kinerja (Y)
Model ini mengintegrasikan perspektif kepemimpinan, kompetensi individual, dan sikap kerja dalam menjelaskan kinerja karyawan. Model ini mengakui bahwa kinerja merupakan hasil dari interaksi kompleks antara faktor kepemimpinan organisasi, karakteristik individual karyawan, dan sikap kerja yang terbentuk dari pengalaman kerja. Dengan memasukkan kepuasan kerja sebagai mediator, model ini menjelaskan mekanisme psikologis melalui mana kepemimpinan transformasional dan kompetensi memengaruhi kinerja.
Model empiris ini memberikan kerangka komprehensif untuk memahami determinan kinerja karyawan dan memberikan implikasi praktis untuk pengembangan kepemimpinan, manajemen kompetensi, dan intervensi kepuasan kerja dalam organisasi. Pengujian empiris model ini akan memberikan kontribusi pada literatur dengan mengintegrasikan variabel-variabel yang sebelumnya telah diteliti secara terpisah ke dalam satu model terpadu.
2.5. [bookmark: _Toc402948506][bookmark: _Toc402961087][bookmark: _Toc403029253][bookmark: _Toc448569760][bookmark: _Toc448571649][bookmark: _Toc243155685]Hipotesis
Berdasarkan kajian teori, telaah penelitian terdahulu, hubungan antar variabel, dan model empiris yang telah dipaparkan, penelitian ini merumuskan tujuh hipotesis penelitian sebagai berikut:
1. H1: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
2. H2: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
3. H3: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
4. H4: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
5. H5: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
6. H6: Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
7. [bookmark: _Toc402948507][bookmark: _Toc402961088][bookmark: _Toc403029254]H7: Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
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[bookmark: _Toc402948508][bookmark: _Toc402961089][bookmark: _Toc403029255][bookmark: _Toc448569762][bookmark: _Toc448571651][bookmark: _Toc243155687]METODE PENELITIAN

3.1. [bookmark: _Toc402948509][bookmark: _Toc402961090][bookmark: _Toc403029256][bookmark: _Toc448569763][bookmark: _Toc448571652][bookmark: _Toc243155688]Objek dan Subjek Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatif-kausal. Pendekatan tersebut dipilih karena penelitian tidak hanya berfokus pada penggambaran suatu fenomena, tetapi juga berupaya menjelaskan pengaruh serta hubungan sebab-akibat antarvariabel secara empiris. Pengujian hubungan antarvariabel dilakukan berdasarkan kerangka teori yang telah dirumuskan dan didukung oleh landasan konseptual yang relevan (Hair et al., 2019). Pendekatan ini dipilih karena selaras dengan tujuan penelitian yang ingin mengkonfirmasi secara empiris pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun melalui mediasi kepuasan kerja.
Objek penelitian dalam studi ini adalah fenomena organisasional yang berkaitan dengan dinamika kepemimpinan transformasional (X1), kompetensi pegawai (X2), kepuasan kerja (Z), dan kinerja pegawai (Y) dalam konteks institusi pemerintah daerah. Secara spesifik, penelitian ini berfokus pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo sebagai unit analisis organisasional. Pemilihan dinas ini didasarkan pada pertimbangan strategis bahwa instansi tersebut memiliki peran vital dalam mengkoordinasikan program-program pembangunan pendidikan dan pelestarian kebudayaan di Kabupaten Purworejo, sehingga kualitas kinerja aparaturnya memiliki implikasi langsung terhadap kualitas layanan publik.
Subjek penelitian adalah seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) yang bertugas di lingkungan kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo, meliputi pegawai struktural, fungsional, dan pelaksana yang secara aktif menjalankan tugas kedinasan. Penetapan ASN di kantor dinas sebagai subjek penelitian bukan tenaga pendidik di sekolah-sekolah di bawah naungannya didasarkan pada pertimbangan homogenitas konteks kepemimpinan, di mana seluruh subjek berada di bawah kepemimpinan dan manajemen yang sama, sehingga respons terhadap variabel kepemimpinan transformasional dapat diukur dalam konteks organisasional yang konsisten (Prysmakova, 2021).
3.2. [bookmark: _Toc243155689][bookmark: _Toc402948510][bookmark: _Toc402961091][bookmark: _Toc403029257][bookmark: _Toc448569764][bookmark: _Toc448571653]Variabel Penelitian
Penelitian ini melibatkan empat variabel utama yang diorganisasikan ke dalam tiga kategori berdasarkan peran masing-masing dalam model struktural yang diuji, sebagaimana diuraikan berikut ini.
3.2.1. Variabel Independen (Variabel Bebas)
Variabel independen merupakan variabel yang keberadaannya mempengaruhi atau menjadi penyebab perubahan pada variabel lain dalam model penelitian (Hair et al., 2019). Penelitian ini menetapkan dua variabel independen, yaitu: (1) Kepemimpinan Transformasional (X1), didefinisikan sebagai gaya kepemimpinan yang mentransformasi nilai-nilai, keyakinan, dan motivasi bawahan untuk mencapai tujuan organisasi yang lebih luhur melalui empat dimensi: Idealized Influence, Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation, dan Individualized Consideration (Bass & Avolio, 1994; Wesemann, 2023); dan (2) Kompetensi (X2), didefinisikan sebagai karakteristik dasar pegawai yang secara kausal berkaitan dengan kinerja efektif atau superior dalam jabatan yang diembannya, mencakup pengetahuan, keterampilan, sikap profesional, kemampuan adaptasi, dan orientasi pelayanan (Spencer & Spencer, 1993; Maliki & Komarudin, 2025).
3.2.2. Variabel Mediator (Variabel Antara)
Variabel mediator merupakan variabel yang secara mekanistik menjelaskan bagaimana atau mengapa variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen (Baron & Kenny, 1986). Dalam penelitian ini, variabel mediatornya adalah Kepuasan Kerja (Z), yang didefinisikan sebagai keadaan emosional positif yang timbul dari penilaian pegawai terhadap pekerjaannya, diukur melalui lima dimensi: pekerjaan itu sendiri, kompensasi, peluang promosi, supervisi, dan rekan kerja (Luthans, 2011; Tran & Hoang, 2024).
3.2.3. Variabel Dependen (Variabel Terikat)
Variabel dependen merupakan variabel yang dipengaruhi oleh keberadaan variabel independen (Hair et al., 2019). Dalam penelitian ini, variabel dependennya adalah Kinerja Pegawai (Y), yang didefinisikan sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang pegawai sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab jabatannya dalam upaya mencapai tujuan organisasi, diukur melalui dimensi kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian (Robbins & Judge, 2018; Bao et al., 2024).
3.3. [bookmark: _Toc243155690]Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel merupakan spesifikasi konkret mengenai cara pengukuran setiap variabel dalam penelitian ini, mencakup dimensi teoritis, indikator empiris, dan skala pengukuran yang digunakan. Tabel 3.1 menyajikan definisi operasional keempat variabel penelitian secara lengkap.
[bookmark: _Toc243155544]Tabel III- 1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian
	No.
	Variabel
	Dimensi
	Indikator
	Skala
Pengukuran

	1
	Kepemimpinan Transformasional (X1) (Bass & Avolio, 1994; Wesemann, 2023)
	Idealized Influence
	1. Pimpinan saya membangun kepercayaan melalui konsistensi antara ucapan dan tindakan.
	Likert 1-5

	
	
	Inspirational Motivation
	2. Pimpinan saya mengkomunikasikan visi organisasi dengan cara yang menginspirasi.
	Likert 1-5

	
	
	Intellectual Stimulation
	3. Pimpinan saya mendorong pegawai untuk berpikir kreatif dalam menyelesaikan pekerjaan.
	Likert 1-5

	
	
	Individualized Consideration
	4. Pimpinan saya memberikan perhatian yang nyata terhadap pengembangan profesional setiap pegawai.
	Likert 1-5

	2
	Kompetensi (X2) (Spencer & Spencer, 1993; Maliki & Komarudin, 2025)
	Pengetahuan (Knowledge)
	1. Saya memahami regulasi dan kebijakan di bidang pendidikan dan kebudayaan.
	Likert 1-5

	
	
	Keterampilan (Skill)
	2. Saya mampu menyusun laporan dan dokumen kerja dengan baik.
	Likert 1-5

	
	
	Sikap Profesional
	3. Saya menunjukkan integritas dan etos kerja yang tinggi.
	Likert 1-5

	
	
	Kemampuan Adaptasi
	4. Saya mampu menyesuaikan diri dengan perubahan kebijakan dan prosedur kerja.
	Likert 1-5

	
	
	Orientasi Pelayanan
	5. Saya berkomitmen memberikan layanan terbaik kepada masyarakat.
	Likert 1-5

	3
	Kepuasan Kerja (Z) (Luthans, 2011; Tran & Hoang, 2024)
	Pekerjaan Itu Sendiri
	1. Pekerjaan yang saya lakukan terasa bermakna dan memberikan dampak positif bagi organisasi.
	Likert 1-5

	
	
	Kompensasi (Pay)
	2. Gaji yang saya terima sesuai dengan beban kerja yang saya tanggung.
	Likert 1-5

	
	
	Peluang Promosi
	3. Terdapat kesempatan promosi jabatan yang adil bagi seluruh pegawai.
	Likert 1-5

	
	
	Supervisi
	4. Saya puas dengan bimbingan teknis yang diberikan oleh atasan saya.
	Likert 1-5

	
	
	Rekan Kerja
	5. Saya memiliki hubungan yang harmonis dengan rekan kerja.
	Likert 1-5

	4
	Kinerja Pegawai (Y) (Robbins & Judge, 2018; Bao et al., 2024)
	Kualitas Kerja
	1. Hasil pekerjaan saya memenuhi standar kualitas yang telah ditetapkan.
	Likert 1-5

	
	
	Kuantitas Kerja
	1. Saya mampu menyelesaikan seluruh volume pekerjaan yang ditargetkan.
	Likert 1-5

	
	
	Ketepatan Waktu
	3. Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat waktu yang ditentukan.
	Likert 1-5

	
	
	Efektivitas
	4. Saya mengoptimalkan penggunaan sumber daya yang tersedia dalam pelaksanaan pekerjaan.
	Likert 1-5

	
	
	Kemandirian
	5. Saya bekerja secara profesional dan mandiri tanpa perlu pengawasan terus-menerus.
	Likert 1-5


Sumber: Diadaptasi dari Bass & Avolio (1994), Spencer & Spencer (1993), Luthans (2011), Robbins & Judge (2018)
3.4. [bookmark: _Toc402948511][bookmark: _Toc402961092][bookmark: _Toc403029258][bookmark: _Toc448569765][bookmark: _Toc448571654][bookmark: _Toc243155691]Instrumen atau Alat Pengumpulan Data
Instrumen utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner terstruktur (structured questionnaire) yang dirancang berdasarkan definisi operasional variabel sebagaimana telah diuraikan pada subbab 3.3. Kuesioner ini bersifat self-administered, artinya responden mengisi sendiri setiap pernyataan berdasarkan persepsi dan pengalaman kerja aktualnya. Penggunaan kuesioner terstruktur dipilih karena efisiensinya dalam mengumpulkan data dari seluruh populasi secara serentak, serta kemampuannya menghasilkan data yang terstandarisasi untuk keperluan analisis statistis (Sekaran & Bougie, 2016).
3.4.1. Skala Pengukuran
Seluruh pernyataan dalam kuesioner diukur menggunakan Skala Likert lima poin (five-point Likert scale) sebagaimana ditampilkan pada Tabel 3.2. Pemilihan skala Likert lima poin didasarkan pada keseimbangan antara sensitivitas pengukuran dan kemudahan responden dalam membedakan pilihan respons (Hair et al., 2019). Skala ini telah terbukti valid dan reliabel dalam penelitian-penelitian serupa yang mengkaji perilaku organisasional dan kinerja pegawai sektor publik (Karmilah & Sugiono, 2024; Muhajiroh & Noermijati, 2024).
[bookmark: _Toc243155545]Tabel III- 2 
Skala Pengukuran Likert Lima Poin
	Skor
	Keterangan

	5
	Sangat Setuju (SS)

	4
	Setuju (S)

	3
	Netral (N)

	2
	Tidak Setuju (TS)

	1
	Sangat Tidak Setuju (STS)



3.4.2. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Sebelum digunakan untuk pengumpulan data final, instrumen penelitian diuji validitas dan reliabilitasnya melalui prosedur yang terintegrasi dalam analisis PLS-SEM, sebagaimana akan diuraikan lebih lanjut pada subbab 3.7. Dalam penelitian berbasis PLS-SEM, uji validitas dan reliabilitas dilakukan secara bersamaan dengan estimasi model pengukuran (outer model), mencakup: (1) validitas konvergen melalui pemeriksaan factor loadings (λ ≥ 0,70) dan Average Variance Extracted (AVE ≥ 0,50); (2) validitas diskriminan melalui kriteria HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) (HTMT < 0,85); dan (3) reliabilitas komposit melalui nilai Composite Reliability (CR ≥ 0,70) dan Cronbach's Alpha (α ≥ 0,70) (Hair et al., 2019; Ringle et al., 2023).
Sebagai langkah pendahuluan, dilakukan uji coba (pilot test) instrumen kepada 30 responden yang bukan merupakan sampel penelitian, guna mengidentifikasi item-item yang ambigu atau sulit dipahami serta memastikan bahwa waktu pengisian kuesioner berada dalam rentang yang wajar (antara 15 hingga 20 menit). Hasil pilot test akan digunakan untuk penyempurnaan instrumen sebelum pengumpulan data final dilaksanakan.
3.5. [bookmark: _Toc243155692]Data dan Teknik Pengumpulan Data
3.5.1. Jenis Data
Penelitian ini menggunakan dua jenis data dan beberapa teknik pengumpulan data yang saling melengkapi untuk menghasilkan informasi yang komprehensif dan valid.
1. Data Primer, merupakan data yang diperoleh secara langsung dari sumber pertama melalui kuesioner yang disebarkan kepada ASN Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo. Data primer mencakup persepsi dan penilaian responden terhadap keempat variabel penelitian: kepemimpinan transformasional (X1), kompetensi (X2), kepuasan kerja (Z), dan kinerja pegawai (Y). Data primer merupakan sumber data utama dalam penelitian ini karena mampu mencerminkan kondisi aktual yang dialami responden di lapangan (Sekaran & Bougie, 2016).
2. Data Sekunder, merupakan data yang diperoleh dari sumber-sumber yang telah ada sebelumnya, mencakup: (a) data rekapitulasi kepegawaian Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo sebagai basis penentuan populasi; (b) laporan kinerja instansi (Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah/LAKIP) sebagai data konteks capaian kinerja organisasi; (c) dokumen regulasi terkait manajemen ASN; dan (d) literatur ilmiah berupa jurnal internasional bereputasi dan buku teks yang relevan sebagai landasan teori.
3.5.2. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan kuesioner atau angket secara manual. Kuesioner merupakan instrumen penelitian yang berisi sejumlah pernyataan tertulis yang disusun secara sistematis berdasarkan indikator dari masing-masing variabel penelitian. Kuesioner diberikan secara langsung kepada responden yang menjadi sampel penelitian dengan tujuan memperoleh data primer mengenai persepsi responden terhadap kepemimpinan transformasional, kompetensi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai.
Pengumpulan data secara manual dilakukan dengan cara peneliti mendistribusikan lembar kuesioner secara langsung kepada responden di lokasi penelitian. Sebelum mengisi kuesioner, responden diberikan penjelasan mengenai tujuan penelitian, tata cara pengisian, serta jaminan bahwa informasi yang diberikan hanya digunakan untuk kepentingan akademis dan penelitian. Responden kemudian diminta memberikan jawaban sesuai dengan kondisi dan pengalaman yang dirasakan selama menjalankan tugas dan pekerjaannya.
Instrumen penelitian menggunakan skala Likert untuk mengukur tingkat persetujuan responden terhadap setiap pernyataan yang diajukan. Skala Likert digunakan karena dapat menggambarkan sikap, persepsi, dan penilaian responden terhadap variabel yang diteliti. Alternatif jawaban yang digunakan terdiri atas lima pilihan, yaitu Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), Netral (N), Setuju (S), dan Sangat Setuju (SS). 
Responden diminta memberikan tanda centang (✓) pada salah satu pilihan jawaban yang paling sesuai dengan kondisi atau persepsinya. Untuk menjaga kualitas data, peneliti melakukan pemeriksaan terhadap kuesioner yang telah dikembalikan, terutama berkaitan dengan kelengkapan jawaban dan kesesuaian pengisian. Kuesioner yang telah terkumpul selanjutnya direkapitulasi dan dilakukan proses pengkodean (coding) untuk memudahkan proses pengolahan dan analisis data menggunakan perangkat lunak statistik/SEM yang digunakan dalam penelitian.
Penggunaan kuesioner secara manual dipilih karena memungkinkan peneliti berinteraksi secara langsung dengan responden, memberikan penjelasan apabila terdapat pernyataan yang kurang dipahami, serta memastikan bahwa instrumen penelitian diterima dan dikembalikan oleh responden yang sesuai dengan kriteria sampel. Data yang diperoleh dari kuesioner selanjutnya digunakan sebagai data primer dalam menguji hubungan antara kepemimpinan transformasional, kompetensi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai, termasuk menguji peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
3.6. [bookmark: _Toc402948512][bookmark: _Toc402961093][bookmark: _Toc403029259][bookmark: _Toc448569766][bookmark: _Toc448571655][bookmark: _Toc243155693]Populasi dan Sampel
3.6.1. Populasi
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) yang bertugas di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo, yang meliputi pejabat struktural, staf fungsional, dan pelaksana administrasi yang secara aktif menjalankan tugas kedinasan pada saat penelitian dilaksanakan. Berdasarkan data rekapitulasi kepegawaian, jumlah ASN yang bertugas di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo adalah sebanyak 82 orang (tidak termasuk tenaga PPPK, pendidik/guru yang bertugas di satuan pendidikan).
Batasan populasi ini diterapkan untuk menjaga homogenitas konteks kepemimpinan dan lingkungan kerja, mengingat seluruh anggota populasi berada di bawah kepemimpinan dan manajemen langsung Kepala Dinas dan para pejabat struktural di bawahnya, sehingga respons terhadap variabel kepemimpinan transformasional dapat diukur dalam konteks organisasional yang konsisten (Prysmakova, 2021).
3.6.2. Teknik Pengambilan Sampel
Mengingat jumlah populasi yang relatif kecil, yaitu sebanyak N = 82 orang, penelitian ini menerapkan teknik sampling jenuh (saturated sampling) atau yang juga dikenal sebagai sensus. Teknik sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2019). Hal ini dilakukan apabila jumlah populasi relatif kecil, yaitu kurang dari 100 orang, atau ketika peneliti ingin membuat generalisasi dengan tingkat kesalahan yang sangat kecil.
Senada dengan hal tersebut, Arikunto (2016) menyatakan bahwa apabila jumlah subjek penelitian kurang dari 100, maka lebih baik diambil seluruhnya sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Dengan demikian, seluruh anggota populasi dijadikan responden tanpa terkecuali, sehingga sampel dalam penelitian ini berjumlah 82 responden.
Penggunaan teknik sampling jenuh dalam penelitian ini didasarkan pada beberapa pertimbangan, yaitu:
1. Jumlah populasi terbatas, yaitu hanya sebesar 82 orang, sehingga masih memungkinkan untuk menjangkau seluruh anggota populasi.
2. Tingkat akurasi lebih tinggi, karena seluruh anggota populasi dilibatkan, maka hasil penelitian lebih representatif dan meminimalisir terjadinya sampling error.
3. Efisiensi dan keterjangkauan, dengan jumlah yang tidak terlalu besar, pengumpulan data dari seluruh populasi masih dapat dilakukan secara efektif melalui penyebaran kuesioner secara manual.
Dengan demikian, jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebesar 82 responden, yang merupakan keseluruhan dari jumlah populasi yang telah ditetapkan.
3.7. [bookmark: _Toc402948513][bookmark: _Toc402961094][bookmark: _Toc403029260][bookmark: _Toc448569767][bookmark: _Toc448571656][bookmark: _Toc243155694]Teknik Analisis
Penelitian ini menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) sebagai teknik analisis data utama, dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4 (Ringle et al., 2023). Pemilihan PLS-SEM didasarkan pada sejumlah pertimbangan metodologis yang relevan dengan karakteristik penelitian ini.
Pertama, PLS-SEM dirancang untuk mengestimasi model struktural yang kompleks dengan konstruk laten berdimensi banyak secara simultan, sehingga mampu menguji pengaruh langsung (direct effects) dan tidak langsung (indirect effects) melalui variabel mediator dalam satu kerangka analitis yang terintegrasi (Hair et al., 2019). Kedua, PLS-SEM memiliki robustness yang tinggi terhadap pelanggaran asumsi normalitas multivariat, yang kerap dijumpai pada data survei berbasis persepsi pegawai (Hersugondo et al., 2024; Muhajiroh & Noermijati, 2024). Ketiga, PLS-SEM memberikan hasil yang valid dan konsisten pada ukuran sampel moderat (N ≥ 30), sesuai dengan kondisi populasi penelitian ini (Ringle et al., 2023).
Prosedur analisis PLS-SEM dilaksanakan dalam dua tahap utama: (1) evaluasi outer model (model pengukuran) dan (2) evaluasi inner model (model struktural).
3.7.1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Model pengukuran (outer model) menggambarkan hubungan antara konstruk laten dengan indikator-indikatornya. Evaluasi outer model dilakukan melalui:
a. Uji Validitas Konvergen (*Convergent Validity*) diuji melalui dua kriteria: (1) Factor Loading (λ): setiap indikator harus memiliki nilai loading ≥ 0,70; indikator dengan loading < 0,40 dieliminasi (Hair et al., 2019). (2) Average Variance Extracted (AVE): nilai AVE ≥ 0,50 menunjukkan bahwa konstruk mampu menjelaskan lebih dari separuh varian indikatornya (Fornell & Larcker, 1981).
b. Uji Reliabilitas diukur menggunakan: (1) Composite Reliability (CR): nilai CR ≥ 0,70 menunjukkan konsistensi internal yang memadai; (2) Cronbach's Alpha (α): nilai α ≥ 0,70 mengkonfirmasi reliabilitas instrumen. Nilai α di atas 0,90 perlu diperiksa potensi redundancy antar indikator (Hair et al., 2019).
c. Uji Validitas Diskriminan (*Discriminant Validity*) penelitian ini menggunakan kriteria HTMT (*Heterotrait-Monotrait Ratio of Correlations*) yang direkomendasikan Henseler et al. (2015) sebagai pengganti kriteria Fornell-Larcker. Nilai HTMT < 0,85 mengindikasikan validitas diskriminan yang memadai; nilai HTMT < 0,90 masih dapat diterima untuk konstruk yang secara teoritis berkorelasi erat (Ringle et al., 2023).
3.7.2. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Setelah model pengukuran terbukti valid dan reliabel, evaluasi model struktural (inner model) dilaksanakan untuk menguji kualitas model prediktif. Evaluasi mencakup:
a. Kolinearitas (*Variance Inflation Factor*/VIF): Nilai VIF < 3,3 menunjukkan tidak adanya masalah kolinearitas yang serius (Ringle et al., 2023). Nilai VIF ≥ 3,3 mengindikasikan kemungkinan kolinearitas yang perlu ditangani.
b. Koefisien Determinasi (R²): Nilai R² mengindikasikan proporsi varian variabel endogen yang dijelaskan oleh konstruk-konstruk eksogen. Chin (1998) menetapkan: R² = 0,67 (substansial), R² = 0,33 (moderat), R² = 0,19 (lemah).
c. Ukuran Efek (f²): Nilai f² mengukur kontribusi relatif setiap prediktor. Cohen (1988): f² = 0,02 (kecil), f² = 0,15 (sedang), f² = 0,35 (besar).
d. Relevansi Prediktif (Q²): Diperoleh melalui prosedur blindfolding. Nilai Q² > 0 mengkonfirmasi relevansi prediktif model untuk konstruk endogen (Hair et al., 2019).
3.7.3. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dalam PLS-SEM dilaksanakan menggunakan prosedur bootstrapping dengan 5.000 subsamples dan metode BCa (Bias-Corrected and Accelerated) bootstrap untuk menghasilkan estimasi interval kepercayaan yang akurat (Ringle et al., 2023). Kriteria pengujian disajikan pada Tabel III-3 berikut.
[bookmark: _Toc243155546]Tabel III- 3 
Kriteria Pengujian Hipotesis PLS-SEM
	Kriteria
	Nilai Referensi

	*t-statistics*
	≥ 1,645 (satu sisi, α = 5%) atau ≥ 1,960 (dua sisi, α = 5%)

	*p-value*
	< 0,05 (signifikan) atau < 0,01 (sangat signifikan)

	*Confidence Interval* (95%)
	Tidak mencakup nilai nol



Hipotesis diterima apabila koefisien jalur memiliki arah yang sesuai prediksi teoritis, nilai t-statistics ≥ 1,645, p-value < 0,05, dan confidence interval 95% tidak mencakup nilai nol (Hair et al., 2019).
3.7.4. Analisis Mediasi
Pengujian peran mediasi kepuasan kerja (Z) dilakukan melalui pendekatan specific indirect effects dalam bootstrapping. Besaran efek mediasi dinilai menggunakan Variance Accounted For (VAF), dihitung sebagai rasio efek tidak langsung terhadap efek total:
VAF = Efek Tidak Langsung / Efek Total × 100%
Interpretasi VAF mengikuti panduan Hair et al. (2019): VAF < 20% (tidak ada mediasi); 20% ≤ VAF < 80% (mediasi parsial); VAF ≥ 80% (mediasi penuh). Apabila efek total tidak signifikan, pengujian mediasi mengikuti rekomendasi Zhao et al. (2010) yang mempertimbangkan signifikansi efek tidak langsung secara mandiri. Seluruh prosedur analisis mengacu pada pedoman terbaru SmartPLS 4 sebagaimana direkomendasikan oleh Ringle et al. (2023) dan Hair et al. (2019).
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Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo merupakan perangkat daerah yang memiliki peran penting dalam penyelenggaraan urusan pemerintahan di bidang pendidikan dan kebudayaan di Kabupaten Purworejo. Instansi ini melaksanakan berbagai tugas yang berkaitan dengan perumusan dan pelaksanaan kebijakan, pelayanan administrasi, pembinaan satuan pendidikan, serta pengelolaan berbagai program yang mendukung peningkatan kualitas pendidikan dan pelestarian kebudayaan daerah. Pelaksanaan tugas tersebut membutuhkan koordinasi yang baik antara pimpinan dan pegawai serta pembagian tugas sesuai dengan fungsi dan tanggung jawab masing-masing.
Dalam menjalankan tugasnya, Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo memiliki pegawai dengan latar belakang pendidikan, pengalaman, dan bidang pekerjaan yang beragam. Keragaman tersebut menuntut setiap pegawai untuk mampu memahami tugas dan tanggung jawabnya serta menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan dan perubahan kebijakan yang berlangsung. Berbagai pekerjaan administratif maupun teknis perlu dilaksanakan secara terkoordinasi agar pelayanan pemerintahan dan pelaksanaan program di bidang pendidikan dan kebudayaan dapat berjalan sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan.
Dengan karakteristik pekerjaan yang berkaitan langsung dengan penyelenggaraan pelayanan publik serta pelaksanaan kebijakan di bidang pendidikan dan kebudayaan, diperlukan kondisi kerja yang mampu mendukung pegawai dalam menjalankan tugasnya. Hubungan kerja yang baik, kejelasan tugas, kesempatan untuk berkembang, serta dukungan dari lingkungan organisasi dapat menjadi bagian dari kondisi yang memengaruhi bagaimana pegawai menjalankan pekerjaan sehari-hari. Hal tersebut menjadikan Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo sebagai lingkungan yang relevan untuk melihat berbagai kondisi yang berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan dan kehidupan kerja pegawai.
4.2. [bookmark: _Toc243155698]Profil Responden
4.2.1. Jenis Kelamin Responden
Jenis kelamin responden digunakan untuk memberikan gambaran mengenai komposisi pegawai yang berpartisipasi dalam penelitian. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin disajikan dalam tabel berikut:
[bookmark: _Toc243155552]Tabel IV- 1 
Jenis Kelamin Responden
	No
	Jenis Kelamin
	Jumlah
	Frekuensi

	1
	Laki-laki
	50
	60,98%

	2
	Perempuan
	32
	39,02%

	Total
	82
	100%


Sumber: Kuesioner Penelitian, 2026
Berdasarkan Tabel IV-1, diketahui bahwa dari total 82 responden, sebanyak 50 responden (60,98%) berjenis kelamin laki-laki, sedangkan 32 responden (39,02%) berjenis kelamin perempuan. Data tersebut menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini didominasi oleh laki-laki.
4.2.2. Usia Responden
Usia responden memberikan gambaran mengenai kelompok usia pegawai yang berpartisipasi dalam penelitian. Karakteristik responden berdasarkan usia disajikan dalam tabel berikut:
[bookmark: _Toc243155553]Tabel IV- 2 
Usia Responden
	No
	Usia
	Jumlah
	Frekuensi

	1
	≤ 25 tahun
	3
	3,7%

	2
	26–35 tahun
	10
	12,2%

	3
	36–50 tahun
	42
	51,2%

	4
	> 50 tahun
	27
	32,9%

	Total
	82
	100%


Sumber: Kuesioner Penelitian, 2026
Berdasarkan Tabel IV-2, diketahui bahwa dari total 82 responden, sebanyak 3 responden (3,7%) berusia ≤ 25 tahun, sebanyak 10 responden (12,2%) berusia 26–35 tahun, sebanyak 42 responden (51,2%) berusia 36–50 tahun, dan sebanyak 27 responden (32,9%) berusia > 50 tahun. Data tersebut menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini didominasi oleh kelompok usia 36–50 tahun, sedangkan kelompok usia ≤ 25 tahun memiliki jumlah responden paling sedikit.
4.2.3. Pendidikan Terakhir Responden
Pendidikan terakhir responden digunakan untuk memberikan gambaran mengenai latar belakang pendidikan pegawai yang berpartisipasi dalam penelitian. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir disajikan dalam tabel berikut:
[bookmark: _Toc243155554]Tabel IV- 3 
Pendidikan Terakhir Responden
	No
	Pendidikan Terakhir
	Jumlah
	Frekuensi

	1
	SMA/SMK/sederajat
	26
	31,7%

	2
	D1/D2/D3
	11
	13,4%

	3
	S1
	29
	35,4%

	4
	S2
	16
	19,5%

	5
	S3
	0
	0%

	Total
	82
	100%


Sumber: Kuesioner Penelitian, 2026
Berdasarkan Tabel IV-3, diketahui bahwa dari total 82 responden, sebanyak 26 responden (31,7%) memiliki pendidikan terakhir SMA/SMK/sederajat, sebanyak 11 responden (13,4%) memiliki pendidikan D1/D2/D3, sebanyak 29 responden (35,4%) memiliki pendidikan S1, dan sebanyak 16 responden (19,5%) memiliki pendidikan S2. Sementara itu, tidak terdapat responden dengan pendidikan terakhir S3. Data tersebut menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini didominasi oleh pegawai dengan pendidikan terakhir S1, sedangkan kelompok pendidikan S3 tidak memiliki responden.
4.2.4. Lama Kerja
Lama kerja responden memberikan gambaran mengenai masa kerja pegawai dalam menjalankan tugas di instansi. Karakteristik responden berdasarkan lama kerja disajikan dalam tabel berikut:


[bookmark: _Toc243155555]Tabel IV- 4 
Lama Bekerja Responden
	No
	Lama Bekerja
	Jumlah
	Frekuensi

	1
	< 5 tahun
	1
	1,2%

	2
	5–10 tahun
	6
	7,3%

	3
	11–20 tahun
	48
	58,5%

	4
	> 20 tahun
	27
	32,9%

	Total
	82
	100%


Sumber: Kuesioner Penelitian, 2026
Berdasarkan Tabel IV-4, diketahui bahwa dari total 82 responden, sebanyak 1 responden (1,2%) memiliki masa kerja kurang dari 5 tahun, sebanyak 6 responden (7,3%) memiliki masa kerja 5–10 tahun, sebanyak 48 responden (58,5%) memiliki masa kerja 11–20 tahun, dan sebanyak 27 responden (32,9%) memiliki masa kerja lebih dari 20 tahun. Data tersebut menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini didominasi oleh pegawai dengan masa kerja 11–20 tahun, sedangkan jumlah responden paling sedikit berasal dari kelompok dengan masa kerja kurang dari 5 tahun.
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4.3.1. Uji Validitas Konvergen
Uji validitas konvergen dilakukan untuk mengetahui sejauh mana indikator-indikator yang digunakan mampu merepresentasikan konstruk yang diukur. Pengujian validitas konvergen dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai outer loading dan Average Variance Extracted (AVE). Hasil pengujian validitas konvergen disajikan pada tabel berikut:

[bookmark: _Toc243155556]Tabel IV- 5 
Outer Loadings dan AVE Responden
	[bookmark: _Hlk243122487]Indikator
	Outer Loadings
	AVE
	Keterangan

	X1.1
	0,729
	
	

	X1.2
	0,800
	0,637
	Valid

	X1.3
	0,836
	
	

	X1.4
	0,824
	
	

	X2.1
	0,788
	
	

	X2.2
	0,766
	
	

	X2.3
	0,748
	0,555
	Valid

	X2.4
	0,777
	
	

	X2.5
	0,710
	
	

	Z1
	0,738
	
	

	Z2
	0,759
	
	

	Z3
	0,772
	0,575
	Valid

	Z4
	0,734
	
	

	Z5
	0,721
	
	

	Y1
	0,713
	
	

	Y2
	0,724
	
	

	Y3
	0,716
	0,533
	Valid

	Y4
	0,743
	
	

	Y5
	0,753
	
	


Sumber: Olah Data, 2026
Berdasarkan Tabel IV-5, hasil pengujian validitas konvergen menunjukkan bahwa seluruh indikator memiliki nilai outer loadings di atas 0,70. Nilai outer loadings masing-masing indikator berada pada rentang 0,710 sampai 0,836, sehingga seluruh indikator dinyatakan memenuhi kriteria validitas konvergen. Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) pada masing-masing konstruk sebesar 0,637, 0,555, 0,575, dan 0,533, yang seluruhnya lebih besar dari 0,50. Hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikator-indikatornya, sehingga seluruh konstruk dalam penelitian ini dinyatakan memenuhi validitas konvergen.
4.3.2. Uji Validitas Diskriminan
Uji validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konstruk dalam penelitian memiliki perbedaan yang memadai dengan konstruk lainnya. Pengujian dilakukan dengan melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Hasil pengujian validitas diskriminan disajikan pada tabel berikut:
[bookmark: _Toc243155557]Tabel IV- 6 
HTMT
	
	Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

	Kepuasan Kerja <-> Kepemimpinan Transformasional
	0,536

	Kinerja Pegawai <-> Kepemimpinan Transformasional
	0,665

	Kinerja Pegawai <-> Kepuasan Kerja
	0,697

	Kompetensi <-> Kepemimpinan Transformasional
	0,612

	Kompetensi <-> Kepuasan Kerja
	0,617

	Kompetensi <-> Kinerja Pegawai
	0,795


Sumber: Olah Data, 2026
Berdasarkan Tabel IV-6, hasil pengujian validitas diskriminan menggunakan nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) menunjukkan bahwa seluruh nilai HTMT antar konstruk berada di bawah batas 0,90. Nilai HTMT terendah sebesar 0,536 terdapat pada hubungan Kepuasan Kerja dengan Kepemimpinan Transformasional, sedangkan nilai tertinggi sebesar 0,795 terdapat pada hubungan Kompetensi dengan Kinerja Pegawai. Seluruh nilai tersebut masih berada di bawah 0,90, sehingga dapat dinyatakan bahwa masing-masing konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik dan mampu dibedakan dari konstruk lainnya.

4.3.3. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui tingkat konsistensi internal indikator dalam mengukur konstruk penelitian. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability. Hasil pengujian reliabilitas masing-masing konstruk disajikan pada tabel berikut:
[bookmark: _Toc243155558]Tabel IV- 7 
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability
	
	Cronbach's alpha
	Composite reliability (rho_a)
	Composite reliability (rho_c)

	Kepemimpinan Transformasional
	0,811
	0,820
	0,875

	Kepuasan Kerja
	0,800
	0,806
	0,862

	Kinerja Pegawai
	0,781
	0,782
	0,851

	Kompetensi
	0,815
	0,819
	0,871


Sumber: Olah Data, 2026
Berdasarkan Tabel IV-7, hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,70. Nilai Cronbach’s Alpha berkisar antara 0,781 sampai 0,815, sedangkan nilai Composite Reliability (rho_a) berkisar antara 0,782 sampai 0,820 dan Composite Reliability (rho_c) berkisar antara 0,851 sampai 0,875. Seluruh nilai tersebut telah memenuhi kriteria reliabilitas yang ditetapkan, yaitu lebih besar dari 0,70. Hasil tersebut menunjukkan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian memiliki konsistensi internal yang baik dan reliabel dalam mengukur masing-masing konstruk.


4.3.4. Uji VIF
Uji Variance Inflation Factor (VIF) dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya masalah kolinearitas antar konstruk prediktor dalam model penelitian. Nilai VIF digunakan sebagai dasar untuk menilai apakah terdapat indikasi kolinearitas yang dapat memengaruhi hasil estimasi model. Hasil uji VIF disajikan pada tabel berikut:
[bookmark: _Toc243155559]Tabel IV- 8 
VIF
	
	VIF

	Kepemimpinan Transformasional -> Kepuasan Kerja
	1,323

	Kepemimpinan Transformasional -> Kinerja Pegawai
	1,417

	Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai
	1,441

	Kompetensi -> Kepuasan Kerja
	1,323

	Kompetensi -> Kinerja Pegawai
	1,532


Sumber: Olah Data, 2026
Berdasarkan Tabel IV-8, hasil pengujian Variance Inflation Factor (VIF) menunjukkan bahwa seluruh nilai VIF berada di bawah 5,00. Nilai VIF terendah sebesar 1,323 terdapat pada hubungan Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja dan Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja, sedangkan nilai VIF tertinggi sebesar 1,532 terdapat pada hubungan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai. Seluruh nilai tersebut masih berada di bawah batas yang ditetapkan, sehingga dapat dinyatakan bahwa model penelitian tidak mengalami masalah multikolinearitas antar konstruk prediktor.
4.3.5. Uji R-Square
Uji R-Square dilakukan untuk mengetahui kemampuan konstruk eksogen dalam menjelaskan variasi pada konstruk endogen dalam model penelitian. Nilai R-Square menunjukkan besarnya proporsi variasi konstruk endogen yang dapat dijelaskan oleh konstruk-konstruk yang memengaruhinya. Hasil uji R-Square disajikan pada tabel berikut:
[bookmark: _Toc243155560]Tabel IV- 9 
R-Square
	
	R-square
	R-square adjusted

	Kepuasan Kerja
	0,306
	0,291

	Kinerja Pegawai
	0,529
	0,513


Sumber: Olah Data, 2026
Berdasarkan Tabel IV-9, hasil pengujian R-Square menunjukkan bahwa nilai R-Square untuk Kepuasan Kerja sebesar 0,306, yang berarti bahwa sebesar 30,6% variasi Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh konstruk Kepemimpinan Transformasional dan Kompetensi, sedangkan sebesar 69,4% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian. Sementara itu, nilai R-Square untuk Kinerja Pegawai sebesar 0,529, yang berarti bahwa sebesar 52,9% variasi Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh Kepemimpinan Transformasional, Kompetensi, dan Kepuasan Kerja, sedangkan sebesar 47,1% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian. Berdasarkan nilai tersebut, kemampuan model dalam menjelaskan Kinerja Pegawai lebih besar dibandingkan kemampuannya dalam menjelaskan Kepuasan Kerja.
4.3.6. Uji F-Square
Uji F-Square dilakukan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing konstruk eksogen terhadap konstruk endogen dalam model penelitian. Nilai F-Square menunjukkan besarnya kontribusi suatu konstruk prediktor terhadap perubahan nilai R-Square konstruk endogen ketika konstruk tersebut dikeluarkan dari model. Hasil uji F-Square disajikan pada tabel berikut:
[bookmark: _Toc243155561]Tabel IV- 10 
F-Square
	
	f-square

	Kepemimpinan Transformasional -> Kepuasan Kerja
	0,071

	Kepemimpinan Transformasional -> Kinerja Pegawai
	0,072

	Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai
	0,099

	Kompetensi -> Kepuasan Kerja
	0,158

	Kompetensi -> Kinerja Pegawai
	0,231


Sumber: Olah Data, 2026
Berdasarkan Tabel IV-10, hasil pengujian F-Square menunjukkan bahwa nilai F-Square Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,071, Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,072, Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,099, Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,158, dan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,231. Berdasarkan kriteria F-Square, nilai 0,02 menunjukkan pengaruh kecil, 0,15 menunjukkan pengaruh sedang, dan 0,35 menunjukkan pengaruh besar. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai serta Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai memiliki pengaruh kecil. Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja memiliki pengaruh sedang, sedangkan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai memiliki pengaruh sedang dan merupakan nilai F-Square terbesar dalam model penelitian.


4.3.7. Uji Q-Square
Uji Q-Square dilakukan untuk mengetahui kemampuan prediktif model terhadap konstruk endogen. Nilai Q-Square digunakan untuk menilai sejauh mana model mampu menghasilkan nilai observasi dengan baik. Hasil uji Q-Square disajikan pada tabel berikut:
[bookmark: _Toc243155562]Tabel IV- 11 
Q-Square
	
	Q²predict
	RMSE
	MAE

	Kepuasan Kerja
	0,256
	0,885
	0,697

	Kinerja Pegawai
	0,445
	0,761
	0,587


Sumber: Olah Data, 2026
Berdasarkan Tabel IV-11, hasil pengujian Q-Square menunjukkan bahwa nilai Q²predict untuk Kepuasan Kerja sebesar 0,256 dan Kinerja Pegawai sebesar 0,445. Kedua nilai tersebut lebih besar dari 0, sehingga model penelitian memiliki relevansi prediktif terhadap konstruk endogen. Nilai Q²predict Kinerja Pegawai sebesar 0,445 lebih tinggi dibandingkan Kepuasan Kerja sebesar 0,256, yang menunjukkan bahwa kemampuan prediktif model terhadap Kinerja Pegawai lebih kuat dibandingkan terhadap Kepuasan Kerja. Selain itu, nilai RMSE dan MAE menunjukkan tingkat kesalahan prediksi model, dengan nilai RMSE sebesar 0,885 dan MAE sebesar 0,697 untuk Kepuasan Kerja, serta RMSE sebesar 0,761 dan MAE sebesar 0,587 untuk Kinerja Pegawai.



4.3.8. Uji Hipotesis
1. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung
Uji hipotesis pengaruh langsung dilakukan untuk mengetahui signifikansi hubungan secara langsung antar konstruk dalam model penelitian. Pengujian dilakukan dengan memperhatikan nilai path coefficient, t-statistics, dan p-values. Hasil pengujian pengaruh langsung disajikan pada tabel berikut:
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Pengaruh Langsung
	
	Original sample
	T statistics
	P values

	Kepemimpinan Transformasional -> Kepuasan Kerja
	0,255
	2,685
	0,007

	Kepemimpinan Transformasional -> Kinerja Pegawai
	0,220
	2,780
	0,005

	Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai
	0,260
	3,316
	0,001

	Kompetensi -> Kepuasan Kerja
	0,381
	3,518
	0,000

	Kompetensi -> Kinerja Pegawai
	0,408
	5,236
	0,000


Sumber: Olah Data, 2026
Berdasarkan Tabel IV-12, pengujian pengaruh langsung dilakukan untuk mengetahui hubungan langsung antarvariabel yang telah dirumuskan dalam hipotesis penelitian. Pengambilan keputusan dilakukan dengan melihat nilai original sample untuk mengetahui arah dan besarnya pengaruh, serta nilai t-statistics dan p-values untuk mengetahui signifikansi hubungan antarvariabel. Hipotesis dinyatakan diterima apabila arah pengaruh sesuai dengan hipotesis dan nilai p-values < 0,05. Hasil pengujian masing-masing hipotesis pengaruh langsung dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. Berdasarkan Tabel IV-12, Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai original sample sebesar 0,220, yang menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai. Nilai t-statistics sebesar 2,780 > 1,96 dan p-values sebesar 0,005 < 0,05, sehingga pengaruh tersebut dinyatakan signifikan. Berdasarkan hasil tersebut, H1 dinyatakan diterima.
b. Berdasarkan Tabel IV-12, Kompetensi memiliki nilai original sample sebesar 0,408, yang menunjukkan bahwa Kompetensi berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai. Nilai t-statistics sebesar 5,236 > 1,96 dan p-values sebesar 0,000 < 0,05, sehingga pengaruh tersebut dinyatakan signifikan. Berdasarkan hasil tersebut, H2 dinyatakan diterima.
c. Berdasarkan Tabel IV-12, Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai original sample sebesar 0,255, yang menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. Nilai t-statistics sebesar 2,685 > 1,96 dan p-values sebesar 0,007 < 0,05, sehingga pengaruh tersebut dinyatakan signifikan. Berdasarkan hasil tersebut, H3 dinyatakan diterima.
d. Berdasarkan Tabel IV-12, Kompetensi memiliki nilai original sample sebesar 0,381, yang menunjukkan bahwa Kompetensi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. Nilai t-statistics sebesar 3,518 > 1,96 dan p-values sebesar 0,000 < 0,05, sehingga pengaruh tersebut dinyatakan signifikan. Berdasarkan hasil tersebut, H4 dinyatakan diterima.
e. Berdasarkan Tabel IV-12, Kepuasan Kerja memiliki nilai original sample sebesar 0,260, yang menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai. Nilai t-statistics sebesar 3,316 > 1,96 dan p-values sebesar 0,001 < 0,05, sehingga pengaruh tersebut dinyatakan signifikan. Berdasarkan hasil tersebut, H5 dinyatakan diterima.
2. Uji Hipotesis Pengaruh tidak Langsung
Uji hipotesis pengaruh tidak langsung dilakukan untuk mengetahui peran konstruk perantara dalam menghubungkan konstruk eksogen dengan konstruk endogen. Pengujian dilakukan dengan melihat nilai specific indirect effect, t-statistics, dan p-values. Hasil pengujian pengaruh tidak langsung disajikan pada tabel berikut:
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Pengaruh Tidak Langsung
	
	Original sample
	T statistics
	P values

	Kepemimpinan Transformasional -> Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai
	0,066
	1,759
	0,079

	Kompetensi -> Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai
	0,099
	2,587
	0,010


Sumber: Olah Data, 2026
Berdasarkan Tabel IV-13, pengujian pengaruh tidak langsung dilakukan untuk mengetahui apakah Kepuasan Kerja berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara variabel independen dengan Kinerja Pegawai. Pengambilan keputusan dilakukan dengan melihat nilai original sample untuk mengetahui arah pengaruh tidak langsung serta nilai t-statistics dan p-values untuk mengetahui signifikansinya. Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai p-values < 0,05. Hasil pengujian pengaruh tidak langsung dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. Berdasarkan Tabel IV-13, pengaruh tidak langsung Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja memiliki nilai original sample sebesar 0,066, yang menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung tersebut memiliki arah positif. Nilai t-statistics sebesar 1,759 < 1,96 dan p-values sebesar 0,079 > 0,05, sehingga pengaruh tidak langsung tersebut dinyatakan tidak signifikan. Berdasarkan hasil tersebut, H6 dinyatakan ditolak.
b. Berdasarkan Tabel IV-13, pengaruh tidak langsung Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja memiliki nilai original sample sebesar 0,099, yang menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung tersebut memiliki arah positif. Nilai t-statistics sebesar 2,587 > 1,96 dan p-values sebesar 0,010 < 0,05, sehingga pengaruh tidak langsung tersebut dinyatakan signifikan. Berdasarkan hasil tersebut, H7 dinyatakan diterima.


4.4. [bookmark: _Toc243155700]Pembahasan
4.4.1. Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai
Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo. Nilai original sample sebesar 0,220 menunjukkan arah pengaruh yang positif, dengan nilai t-statistics sebesar 2,780 > 1,96 dan p-values sebesar 0,005 < 0,05, sehingga H1 dinyatakan diterima. Nilai f-square sebesar 0,072 mengindikasikan bahwa besaran pengaruh tersebut tergolong kecil namun tetap bermakna secara statistis. Temuan ini berarti bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional oleh pimpinan, semakin tinggi pula kinerja pegawai yang tercermin dari kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian dalam menjalankan tugas.
Hasil tersebut dapat dipahami dari kondisi kerja di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo, di mana pelaksanaan tugas administratif maupun teknis menuntut koordinasi yang baik antara pimpinan dan pegawai serta kejelasan pembagian tugas. Pimpinan yang mampu menjadi contoh, mengomunikasikan arah kerja, dan memberi perhatian pada kebutuhan pegawai akan mendorong pegawai menyelesaikan pekerjaan sesuai standar yang ditetapkan (Bao et al., 2024). Wesemann (2023) menemukan bahwa perhatian pimpinan terhadap perkembangan profesional bawahan merupakan aspek kepemimpinan yang paling menentukan kinerja pegawai sektor publik, dan Tran dan Hoang (2024) mengonfirmasi bahwa pengaruh tersebut tetap bertahan meskipun variabel demografis dikendalikan. Besaran pengaruh yang relatif kecil dalam penelitian ini dapat dijelaskan oleh karakteristik responden yang didominasi pegawai berusia 36–50 tahun (56,3%) dengan masa kerja 11–20 tahun (50%), sehingga pola kerja mereka telah relatif mapan dan kinerjanya lebih banyak ditentukan oleh kapasitas serta pengalaman pribadi. Selain itu, kinerja ASN telah terikat pada target dan penilaian kinerja yang baku, sehingga peran pimpinan lebih bersifat mengarahkan dan memperkuat capaian daripada menjadi penentu tunggal (Hersugondo et al., 2024; Prysmakova, 2021).
Temuan ini konsisten dengan sejumlah penelitian terdahulu. Azmy et al. (2023) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan budaya organisasi turut berkontribusi terhadap pencapaian kinerja. Muhajiroh dan Noermijati (2024) melaporkan pengaruh langsung yang substansial dari kepemimpinan transformasional terhadap kinerja (β = 0,412, p < 0,001). Lindawati dan Parwoto (2021) juga menemukan pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja, sementara Hersugondo et al. (2024) menempatkan kepemimpinan sebagai salah satu determinan utama kinerja ASN di Indonesia.
4.4.2. Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai
Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai original sample sebesar 0,408 dengan t-statistics 5,236 > 1,96 dan p-values 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan, sehingga H2 dinyatakan diterima. Nilai f-square sebesar 0,231 merupakan yang tertinggi di antara seluruh jalur dalam model, sehingga kompetensi merupakan prediktor paling dominan terhadap kinerja pegawai dibandingkan kepemimpinan transformasional maupun kepuasan kerja.
Dominasi pengaruh kompetensi ini dapat dijelaskan dari sifat pekerjaan di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan yang menuntut pemahaman terhadap bidang tugas, regulasi pendidikan, dan prosedur kerja instansi, sehingga penguasaan pengetahuan dan keterampilan menjadi penentu langsung keberhasilan penyelesaian pekerjaan. Pegawai dengan pemahaman tugas yang baik lebih mampu menyesuaikan diri terhadap perubahan kebijakan dan menjaga kualitas layanan yang diberikan (Janah et al., 2023). Kondisi ini diperkuat oleh profil responden yang mayoritas berpendidikan S1 (43,8%) dengan masa kerja 11–20 tahun (50%), sehingga terdapat akumulasi pengetahuan, keterampilan teknis, dan pengalaman kerja yang memadai untuk menjalankan tugas secara mandiri. Dora (2025) menambahkan bahwa kontribusi kompetensi terhadap kinerja cenderung lebih kuat pada pegawai dengan masa kerja lebih panjang, sementara Hersugondo et al. (2024) menegaskan bahwa kompetensi merupakan determinan utama kinerja ASN pada instansi pemerintah daerah.
Temuan ini didukung oleh berbagai penelitian terdahulu. Dora (2025) menemukan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat. Natalia et al. (2022) memperoleh hasil serupa pada Dinas Kominfo, di mana kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja PNS. Maliki dan Komarudin (2025) menegaskan bahwa pengembangan kompetensi yang sistematis memberikan dampak terukur terhadap kapabilitas dan kinerja pegawai KPU Provinsi Banten.
4.4.3. Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja
Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Nilai original sample sebesar 0,255 dengan t-statistics 2,685 > 1,96 dan p-values 0,007 < 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan, sehingga H3 dinyatakan diterima. Nilai f-square sebesar 0,071 menunjukkan besaran pengaruh yang tergolong kecil, namun arah positifnya konsisten dengan yang diharapkan: semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional, semakin tinggi kepuasan kerja pegawai.
Hasil ini dapat dijelaskan dari peran pimpinan sebagai bagian dari kondisi kerja yang dirasakan pegawai sehari-hari. Hubungan kerja yang baik, kejelasan tugas, dan dukungan pimpinan terhadap kesempatan berkembang merupakan aspek yang secara langsung memengaruhi penilaian pegawai terhadap pekerjaannya, khususnya pada aspek supervisi dan pekerjaan itu sendiri yang menurut Karmilah dan Sugiono (2024) merupakan pembentuk kepuasan kerja paling kuat pada pegawai pemerintah. Pimpinan yang memberi perhatian pada kebutuhan pengembangan tiap pegawai membuat pegawai merasa dihargai sehingga kepuasan kerjanya meningkat (Wesemann, 2023), dan Tran dan Hoang (2024) menemukan bahwa kualitas kepemimpinan serta peluang pengembangan karier merupakan penentu utama kepuasan kerja pegawai pemerintah. Besaran pengaruh yang kecil dapat dipahami karena kepuasan kerja pegawai pada instansi pemerintah juga ditentukan oleh aspek di luar kendali pimpinan langsung, seperti kompensasi dan jalur promosi yang telah diatur secara sistem (Prysmakova, 2021), sehingga peran pimpinan bukan satu-satunya sumber kepuasan kerja. Hal ini juga tampak dari nilai R-Square kepuasan kerja sebesar 0,306, yang berarti masih terdapat 69,4% variasi kepuasan kerja yang dijelaskan faktor lain di luar model.
Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian terdahulu. Tran dan Hoang (2024) menemukan bahwa faktor kepemimpinan merupakan determinan utama kepuasan kerja pegawai pemerintah di Asia Tenggara. Pracoyo et al. (2022) menemukan kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, demikian pula Nugroho et al. (2021) pada konteks instansi pemerintah di Indonesia. Hamdani dan Soelistya (2025) serta Rimadias (2022) juga mengonfirmasi pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja.
4.4.4. Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja
Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Nilai original sample sebesar 0,381 dengan t-statistics 3,518 > 1,96 dan p-values 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan, sehingga H4 dinyatakan diterima. Nilai f-square sebesar 0,158 termasuk kategori sedang dan lebih besar dibandingkan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja (0,071), sehingga kompetensi merupakan prediktor yang lebih dominan dalam membentuk kepuasan kerja pegawai.
Temuan ini dapat dijelaskan dari kesesuaian antara kemampuan yang dimiliki pegawai dengan tuntutan pekerjaan di instansi. Pegawai yang menguasai bidang tugas, regulasi, dan prosedur kerja cenderung lebih mudah menyelesaikan pekerjaan, lebih siap menghadapi perubahan kebijakan, dan lebih jarang mengalami hambatan teknis, sehingga pengalaman kerja yang dirasakan menjadi lebih menyenangkan. Maliki dan Komarudin (2025) menjelaskan bahwa penguasaan kompetensi menumbuhkan keyakinan diri dan rasa pencapaian profesional yang menjadi sumber kepuasan kerja pegawai. Kondisi ini didukung profil responden yang sebagian besar berpendidikan S1 dan berpengalaman kerja lebih dari sepuluh tahun, sehingga mereka telah memiliki kesiapan dalam menjalankan tugas administratif maupun teknis. Janah et al. (2023) mengonfirmasi bahwa kompetensi merupakan pembentuk kepuasan kerja yang bermakna di lingkungan instansi pemerintah daerah, dan Prysmakova (2021) menambahkan bahwa pada pegawai sektor publik, kemampuan memberikan layanan yang baik kepada masyarakat turut memperkuat kepuasan yang dirasakan.
Temuan ini didukung penelitian terdahulu. Maliki dan Komarudin (2025) menemukan bahwa pengembangan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai KPU Provinsi Banten. Karmilah dan Sugiono (2024) menemukan pola serupa pada pegawai Badan Pangan Nasional, dan Auzar et al. (2024) mengonfirmasi pengaruh positif dan signifikan kompetensi terhadap kepuasan kerja di lingkungan Inspektorat Daerah. Janah et al. (2023) juga menemukan bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai instansi pemerintah.
4.4.5. Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Hasil pengujian hipotesis kelima menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai original sample sebesar 0,260 dengan t-statistics 3,316 > 1,96 dan p-values 0,001 < 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan, sehingga H5 dinyatakan diterima. Nilai f-square sebesar 0,099 menunjukkan besaran pengaruh yang tergolong kecil, namun keberadaan jalur ini melengkapi model sehingga kepemimpinan transformasional, kompetensi, dan kepuasan kerja secara bersama-sama mampu menjelaskan 52,9% variasi kinerja pegawai.
Hasil ini menunjukkan bahwa pegawai yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung bekerja lebih sungguh-sungguh, lebih tepat waktu, dan lebih mampu bekerja secara mandiri. Kepuasan terhadap tugas yang dijalani, dukungan pimpinan, dan hubungan dengan rekan kerja membuat pegawai lebih terlibat dalam pelaksanaan program dan pelayanan di bidang pendidikan dan kebudayaan (Pracoyo et al., 2022). Dora (2025) menemukan bahwa kepuasan kerja berkontribusi nyata terhadap kinerja ASN, sedangkan Prysmakova (2021) menjelaskan bahwa pada pegawai sektor publik kepuasan kerja bersinergi dengan orientasi pelayanan terhadap kepentingan masyarakat sehingga berdampak pada konsistensi kualitas kerja. Besaran pengaruh yang tergolong kecil dapat dipahami karena kinerja pegawai pada instansi pemerintah tetap harus mengikuti standar, target, dan prosedur kerja yang telah ditetapkan, sehingga pegawai dituntut menyelesaikan pekerjaan sesuai ketentuan terlepas dari tingkat kepuasan yang dirasakan (Hersugondo et al., 2024).
Temuan ini konsisten dengan penelitian terdahulu. Dora (2025) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat. Maliki dan Komarudin (2025) mengonfirmasi hubungan positif yang kuat antara kepuasan kerja dan kinerja pada pegawai KPU Provinsi Banten, dan Natalia et al. (2022) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja PNS di Dinas Kominfo.
4.4.6. Kepuasan Kerja memediasi Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai
Hasil pengujian hipotesis keenam menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai. Nilai specific indirect effect sebesar 0,066 menunjukkan arah pengaruh yang positif, namun nilai t-statistics sebesar 1,759 < 1,96 dan p-values sebesar 0,079 > 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung tersebut tidak signifikan, sehingga H6 dinyatakan ditolak. Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja (0,255) dan kepuasan kerja terbukti berpengaruh terhadap kinerja (0,260), kedua jalur tersebut tidak cukup kuat untuk membentuk pengaruh tidak langsung yang signifikan. Kepemimpinan transformasional lebih berperan memengaruhi kinerja pegawai secara langsung sebagaimana ditunjukkan pada H1 yang diterima.
Kondisi ini dapat dijelaskan dari besaran kedua jalur pembentuknya yang keduanya berkategori kecil (f-square 0,071 dan 0,099), sehingga ketika digabungkan menghasilkan nilai pengaruh tidak langsung yang sangat kecil, yaitu 0,066, dan berada di bawah batas signifikansi yang ditetapkan (Hair et al., 2019). Secara substantif, arahan dan dukungan pimpinan lebih cepat terlihat dampaknya pada penyelesaian pekerjaan sehari-hari daripada melalui perubahan tingkat kepuasan kerja terlebih dahulu, terutama karena pegawai bekerja dengan target dan prosedur yang telah baku (Hersugondo et al., 2024). Kepuasan kerja pegawai pada instansi pemerintah juga banyak dipengaruhi aspek yang tidak berada dalam kendali pimpinan langsung, seperti kompensasi dan jalur promosi (Prysmakova, 2021), sehingga peningkatan kualitas kepemimpinan belum tentu menaikkan kepuasan kerja pada tingkat yang cukup besar untuk kemudian meningkatkan kinerja. Komposisi responden yang didominasi pegawai berusia 36–50 tahun (56,3%) dengan masa kerja 11–20 tahun (50%) turut menjelaskan hal ini, karena pegawai dengan pengalaman kerja panjang telah memiliki pola kerja yang mapan dan tidak lagi sepenuhnya bergantung pada kondisi kepuasan kerja dalam menjalankan tugasnya (Wesemann, 2023).
Hasil ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu yang juga tidak menemukan peran mediasi kepuasan kerja. Rimadias (2022) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan komitmen, namun pengaruh tidak langsungnya terhadap kinerja tidak terbukti. Karakitapoğlu-Aygün et al. (2023) juga menemukan bahwa mediasi terhadap kinerja tidak terbukti secara langsung, sedangkan Janah et al. (2023) menemukan bahwa kepuasan kerja tidak terbukti sebagai mediator karena peran mediasi justru dijalankan oleh komitmen organisasi. Temuan yang berbeda dari Muhajiroh dan Noermijati (2024) serta Hamdani dan Soelistya (2025) yang menemukan mediasi signifikan menunjukkan bahwa peran mediasi kepuasan kerja bersifat kondisional dan dipengaruhi karakteristik organisasi tempat penelitian dilakukan.
4.4.7. Kepuasan Kerja memediasi Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai
Hasil pengujian hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. Nilai specific indirect effect sebesar 0,099 menunjukkan arah pengaruh yang positif, dengan t-statistics sebesar 2,587 > 1,96 dan p-values sebesar 0,010 < 0,05, sehingga H7 dinyatakan diterima. Karena pengaruh langsung kompetensi terhadap kinerja juga signifikan (0,408), peran kepuasan kerja dalam hubungan ini merupakan mediasi parsial, dengan total pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai sebesar 0,507.
Temuan ini menunjukkan bahwa kompetensi tidak hanya meningkatkan kinerja secara langsung, tetapi juga melalui kepuasan kerja yang terbentuk lebih dahulu. Pegawai yang menguasai bidang tugasnya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan lebih lancar dan lebih percaya diri, dan keberhasilan tersebut menumbuhkan kepuasan yang kemudian mendorong pegawai bekerja lebih baik lagi (Dora, 2025; Maliki & Komarudin, 2025). Jalur ini terbukti signifikan sementara jalur mediasi pada kepemimpinan transformasional tidak, karena pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja jauh lebih besar (f-square 0,158 dibanding 0,071), sehingga rangkaian pengaruhnya sampai ke kinerja tetap cukup kuat. Karakteristik responden turut mendukung hasil ini, di mana mayoritas pegawai berpendidikan S1 (43,8%) dengan masa kerja 11–20 tahun (50%) sehingga kompetensi yang dimiliki telah teruji dalam pelaksanaan tugas sehari-hari dan menjadi sumber kepuasan sekaligus modal utama pencapaian kinerja (Janah et al., 2023; Karmilah & Sugiono, 2024).
Temuan ini didukung oleh penelitian terdahulu. Natalia et al. (2022) menemukan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja PNS di Dinas Kominfo dengan jalur tidak langsung yang signifikan. Auzar et al. (2024) mengonfirmasi pengaruh tidak langsung kompetensi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja di lingkungan Inspektorat, dan Dora (2025) menemukan pola mediasi yang signifikan pada ASN Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat. Maliki dan Komarudin (2025) secara khusus menemukan pola mediasi parsial sebagaimana temuan penelitian ini, sedangkan Karmilah dan Sugiono (2024) menunjukkan bahwa jalur tidak langsung melalui kepuasan kerja secara konsisten terbukti signifikan.
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Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo. Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan, dapat disimpulkan hal-hal berikut:
1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo. Semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional oleh pimpinan, semakin tinggi kinerja pegawai dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.
2. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo. Semakin tinggi kompetensi yang dimiliki pegawai, semakin baik kinerja yang dihasilkan, dan kompetensi merupakan faktor yang paling dominan memengaruhi kinerja pegawai dalam penelitian ini.
3. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo. Semakin baik kualitas kepemimpinan yang diterapkan, semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan pegawai.
4. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo. Pegawai yang memiliki kompetensi lebih baik cenderung merasa lebih puas terhadap pekerjaan yang dijalaninya.
5. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo. Pegawai yang puas terhadap pekerjaannya menunjukkan kinerja yang lebih baik.
6. Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo. Kepemimpinan transformasional memengaruhi kinerja pegawai secara langsung, tidak melalui peningkatan kepuasan kerja terlebih dahulu.
7. Kepuasan kerja memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo. Peran mediasi tersebut bersifat parsial, karena kompetensi tetap berpengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai selain melalui kepuasan kerja.
5.2. [bookmark: _Toc243155704]Keterbatasan 
Setelah seluruh tahapan penelitian dilaksanakan, mulai dari pengumpulan data, pengolahan data, hingga interpretasi hasil, ditemukan beberapa keterbatasan yang perlu diungkapkan secara terbuka. Keterbatasan tersebut bukan merupakan batasan masalah yang ditetapkan sejak awal penelitian, melainkan kondisi yang baru teridentifikasi setelah penelitian dilakukan dan hasilnya diperoleh. Pengungkapan keterbatasan ini dimaksudkan agar pembaca dapat memahami cakupan serta batas keberlakuan hasil penelitian secara proporsional, sekaligus menjadi dasar perbaikan bagi penelitian selanjutnya. Adapun keterbatasan yang ditemukan setelah penelitian ini dilakukan adalah sebagai berikut:
1. Penelitian dilaksanakan hanya pada satu organisasi perangkat daerah, yaitu ASN yang bertugas di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo, serta tidak mengikutsertakan PPPK, tenaga honorer, dan tenaga pendidik di satuan pendidikan. Oleh karena itu, hasil penelitian tidak dapat digeneralisasi secara langsung pada instansi lain, kabupaten lain, maupun kelompok pegawai non-ASN.
2. Sampel penelitian merupakan keseluruhan populasi yang jumlahnya relatif kecil, sehingga jumlah tersebut tidak dapat ditambah. Ukuran sampel yang terbatas berpotensi memengaruhi kekuatan statistik pengujian, khususnya pada pengujian pengaruh tidak langsung yang hasilnya berada di sekitar batas signifikansi.
3. Data dikumpulkan pada satu titik waktu, sehingga penelitian ini hanya mampu menjelaskan hubungan antarvariabel pada periode pengambilan data dan tidak dapat mengonfirmasi kausalitas maupun perubahan variabel dalam jangka waktu tertentu.
4. Seluruh variabel diukur melalui persepsi responden dengan kuesioner yang diisi secara mandiri, sehingga penelitian ini tidak terlepas dari beberapa kemungkinan bias.
5.3. [bookmark: _Toc243155705]Implikasi
[bookmark: _Toc243155706]5.3.1. Implikasi Praktis
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo perlu memperkuat kapasitas kepemimpinan pejabat struktural pada setiap tingkatan. Penguatan tersebut sebaiknya diwujudkan dalam praktik kerja harian, seperti pemberian arahan kerja yang jelas, keteladanan dalam disiplin dan integritas, pemberian ruang bagi gagasan pegawai dalam perbaikan proses kerja, serta pemantauan capaian target dan umpan balik atas hasil kerja secara berkala, bukan hanya melalui pelatihan kepemimpinan formal.
2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan kontribusi yang paling dominan, sehingga pengembangan kompetensi perlu ditempatkan sebagai prioritas utama dalam pengelolaan sumber daya manusia aparatur, tidak sebatas pemenuhan kewajiban pengembangan kompetensi tahunan. Program pengembangan sebaiknya disusun berdasarkan pemetaan kebutuhan kompetensi tiap jabatan dan difokuskan pada kompetensi teknis yang berkaitan langsung dengan bidang tugas, seperti pemahaman regulasi pendidikan, pengelolaan data pendidikan, penyusunan program dan anggaran, serta tata kelola pelayanan administrasi.
3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, sehingga pimpinan perlu menjalankan perannya tidak hanya sebagai pengendali pekerjaan, tetapi juga sebagai pembina yang memperhatikan kebutuhan pengembangan tiap pegawai. Pembinaan individual, komunikasi dua arah, serta pemberian pengakuan atas hasil kerja perlu dijadikan bagian dari kebiasaan kerja pimpinan agar kepuasan kerja pegawai dapat terjaga.
4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, sehingga penempatan dan rotasi pegawai perlu memperhatikan kesesuaian antara kompetensi yang dimiliki dengan tuntutan jabatan. Pegawai yang ditempatkan sesuai kemampuannya akan lebih mudah menyelesaikan pekerjaan dan lebih puas terhadap pekerjaan yang dijalaninya, sehingga penyusunan formasi dan mutasi internal sebaiknya berbasis data kompetensi pegawai.
5. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga instansi perlu menjaga aspek-aspek yang membentuk kepuasan kerja, antara lain kejelasan tugas dan tanggung jawab, pemerataan beban kerja, transparansi peluang promosi, serta kualitas hubungan antarrekan kerja. Pemantauan kepuasan kerja secara berkala dapat dijadikan bagian dari evaluasi pengelolaan kepegawaian.
6. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai, sehingga perbaikan kualitas kepemimpinan tidak dapat diandalkan sebagai satu-satunya cara untuk menaikkan kepuasan kerja yang kemudian berdampak pada kinerja. Upaya peningkatan kepuasan kerja perlu ditangani melalui kebijakan kepegawaian yang berada di luar kendali pimpinan langsung, seperti penataan jalur karier, penghargaan atas prestasi kerja, dan perbaikan kondisi kerja, sementara penguatan kepemimpinan tetap diarahkan pada pembinaan kinerja secara langsung.
7. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi secara parsial pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai, sehingga program pengembangan kompetensi akan memberikan dampak yang lebih besar apabila disertai upaya menjaga kepuasan kerja. Pegawai yang telah mengikuti pengembangan kompetensi perlu diberi kesempatan menerapkan kemampuannya melalui penugasan yang relevan, pengakuan atas hasil kerja, dan kejelasan jalur pengembangan karier. Mengingat komposisi pegawai didominasi kelompok usia menengah hingga senior dengan masa kerja panjang, instansi juga perlu menyiapkan program pemutakhiran kompetensi bagi pegawai lama serta alih pengetahuan dan kaderisasi kepada pegawai yang lebih muda.
[bookmark: _Toc243155707]5.3.2. Implikasi Teoritis
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga temuan ini memperkuat bukti empiris mengenai peran kepemimpinan transformasional sebagai prediktor kinerja pada organisasi sektor publik. Temuan ini konsisten dengan Azmy et al. (2023) yang menemukan pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai, Muhajiroh dan Noermijati (2024) yang melaporkan pengaruh langsung yang substansial, serta Hersugondo et al. (2024) yang menempatkan kepemimpinan sebagai salah satu determinan utama kinerja ASN.
2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan kontribusi paling dominan, sehingga temuan ini menegaskan posisi kompetensi sebagai variabel inti dalam model kinerja pegawai sektor publik di Indonesia. Temuan ini mendukung Dora (2025) pada ASN Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Barat, Natalia et al. (2022) pada PNS Dinas Kominfo, dan Maliki dan Komarudin (2025) pada pegawai KPU Provinsi Banten, sekaligus memberi masukan teoritis bahwa pada organisasi pemerintah yang bekerja dengan standar dan prosedur baku, kapasitas individual perlu diposisikan sebagai prediktor utama sedangkan kepemimpinan berperan sebagai faktor penguat.
3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, sehingga temuan ini memperkuat literatur yang memposisikan kualitas kepemimpinan sebagai pembentuk kepuasan kerja pegawai pemerintah. Temuan ini sejalan dengan Tran dan Hoang (2024) yang menemukan kepemimpinan sebagai determinan utama kepuasan kerja pegawai pemerintah di Asia Tenggara, Wesemann (2023) yang menekankan pentingnya perhatian pimpinan terhadap perkembangan profesional bawahan, serta Pracoyo et al. (2022) dan Rimadias (2022) yang menemukan pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja.
4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, sehingga temuan ini memperkuat proposisi bahwa kompetensi tidak hanya berfungsi sebagai penentu kinerja, tetapi juga sebagai sumber kepuasan kerja. Temuan ini mendukung Maliki dan Komarudin (2025) yang menemukan pengembangan kompetensi meningkatkan kepuasan kerja melalui rasa pencapaian profesional, Karmilah dan Sugiono (2024) pada pegawai Badan Pangan Nasional, Auzar et al. (2024) di lingkungan Inspektorat Daerah, dan Janah et al. (2023) pada instansi pemerintah daerah.
5. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga temuan ini memberikan dukungan empiris bagi pandangan yang memposisikan kepuasan kerja sebagai anteseden kinerja. Temuan ini konsisten dengan Pracoyo et al. (2022), Dora (2025) yang menemukan kepuasan kerja berkontribusi nyata terhadap kinerja ASN, Maliki dan Komarudin (2025) yang menemukan hubungan positif yang kuat antara kepuasan kerja dan kinerja, serta Natalia et al. (2022) pada konteks PNS.
6. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai, sehingga temuan ini memberikan dukungan empiris bagi pandangan bahwa peran mediasi kepuasan kerja bersifat kondisional dan bergantung pada konteks organisasi. Temuan ini tidak mendukung Muhajiroh dan Noermijati (2024) serta Hamdani dan Soelistya (2025) yang menemukan mediasi signifikan, namun menguatkan Rimadias (2022) yang tidak membuktikan pengaruh tidak langsung terhadap kinerja, Karakitapoğlu-Aygün et al. (2023) yang tidak menemukan mediasi langsung terhadap kinerja, dan Janah et al. (2023) yang menemukan kepuasan kerja tidak terbukti sebagai mediator karena peran tersebut dijalankan oleh komitmen organisasi.
7. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi secara parsial pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai, sehingga temuan ini memperkuat model rangkaian pengaruh kompetensi–kepuasan kerja–kinerja pada sektor publik. Temuan ini mendukung Natalia et al. (2022) dan Auzar et al. (2024) yang membuktikan mediasi kepuasan kerja pada hubungan kompetensi dan kinerja, Dora (2025) yang menemukan mediasi signifikan pada ASN pemerintah provinsi, serta Maliki dan Komarudin (2025) yang secara khusus menemukan pola mediasi parsial sebagaimana temuan penelitian ini.
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Assalamu'alaikum warahmatullahi wabarakatuh.
Dengan hormat, dalam rangka penyusunan tesis pada Program Studi Magister Manajemen, saya memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner penelitian ini. Kuesioner ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Purworejo.
Seluruh jawaban Bapak/Ibu hanya digunakan untuk kepentingan akademik, tidak berkaitan dengan penilaian kinerja, dan identitas responden dijamin kerahasiaannya. Tidak ada jawaban benar atau salah; jawaban terbaik adalah yang sesuai dengan keadaan yang Bapak/Ibu rasakan. Pengisian kuesioner memerlukan waktu sekitar 15–20 menit.
Atas kesediaan dan waktu yang Bapak/Ibu berikan, saya menyampaikan terima kasih.
Hormat saya,
Sair Arifin









Profil Responden

1. Nama (Boleh Dikosongkan):
2. Jenis Kelamin: Laki-laki/Perempuan
3. Usia: ≤ 25 tahun/26-35 tahun/ 36-50 tahun/>50 tahun
4. Pendidikan Terakhir: SMA,SMK,Sederajat/D1,D2,D3/S1/S2
5. Lama Bekerja: < 5 tahun/5-10 tahun/11-20 tahun/> 20 tahun






















Kuesioner Penelitian
Kepemimpinan Transformasional
	Kode
	Pernyataan
	STS
(1)
	TS
(2)
	N
(3)
	S
(4)
	SS
(5)

	X1.1
	Pimpinan saya membangun kepercayaan melalui konsistensi antara ucapan dan tindakan.
	
	
	
	
	

	X1.2
	Pimpinan saya mengkomunikasikan visi organisasi dengan cara yang menginspirasi.
	
	
	
	
	

	X1.3
	Pimpinan saya mendorong pegawai untuk berpikir kreatif dalam menyelesaikan pekerjaan.
	
	
	
	
	

	X1.4
	Pimpinan saya memberikan perhatian yang nyata terhadap pengembangan profesional setiap pegawai.
	
	
	
	
	



Kompetensi
	Kode
	Pernyataan
	STS
(1)
	TS
(2)
	N
(3)
	S
(4)
	SS
(5)

	X2.1.
	Saya memahami regulasi dan kebijakan di bidang pendidikan dan kebudayaan.
	
	
	
	
	

	X2.2
	Saya mampu menyusun laporan dan dokumen kerja dengan baik.
	
	
	
	
	

	X2.3
	Saya menunjukkan integritas dan etos kerja yang tinggi.
	
	
	
	
	

	X2.4
	Saya mampu menyesuaikan diri dengan perubahan kebijakan dan prosedur kerja.
	
	
	
	
	

	X2.5
	Saya berkomitmen memberikan layanan terbaik kepada masyarakat.
	
	
	
	
	



Kepuasan Kerja
	Kode
	Pernyataan
	STS
(1)
	TS
(2)
	N
(3)
	S
(4)
	SS
(5)

	Z1.
	Pekerjaan yang saya lakukan terasa bermakna dan memberikan dampak positif bagi organisasi.
	
	
	
	
	

	Z2
	Gaji yang saya terima sesuai dengan beban kerja yang saya tanggung.
	
	
	
	
	

	Z3
	Terdapat kesempatan promosi jabatan yang adil bagi seluruh pegawai.
	
	
	
	
	

	Z4
	Saya puas dengan bimbingan teknis yang diberikan oleh atasan saya.
	
	
	
	
	

	Z5
	Saya memiliki hubungan yang harmonis dengan rekan kerja.
	
	
	
	
	



Kinerja
	Kode
	Pernyataan
	STS
(1)
	TS
(2)
	N
(3)
	S
(4)
	SS
(5)

	Y1
	Hasil pekerjaan saya memenuhi standar kualitas yang telah ditetapkan.
	
	
	
	
	

	Y2
	Saya mampu menyelesaikan seluruh volume pekerjaan yang ditargetkan.
	
	
	
	
	

	Y3
	Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat waktu yang ditentukan.
	
	
	
	
	

	Y4
	Saya mengoptimalkan penggunaan sumber daya yang tersedia dalam pelaksanaan pekerjaan.
	
	
	
	
	

	Y5
	Saya bekerja secara profesional dan mandiri tanpa perlu pengawasan terus-menerus.
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	Jenis Kelamin
	Usia
	Pendidikan Terakhir
	Lama Bekerja

	Laki-laki
	>50 tahun
	S2
	>20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	S2
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D1/D2/D3
	5–10 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	>20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	D1/D2/D3
	5–10 tahun

	Perempuan
	>50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	D1/D2/D3
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Perempuan
	>50 tahun
	D1/D2/D3
	>20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Perempuan
	>50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Laki-laki
	26–35 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Perempuan
	>50 tahun
	S2
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D1/D2/D3
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	S2
	>20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	D1/D2/D3
	5–10 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	S2
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D1/D2/D3
	5–10 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	S2
	>20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Perempuan
	>50 tahun
	D4/S1
	>20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	D4/S1
	>20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	D1/D2/D3
	11–20 tahun

	Laki-laki
	≤25 tahun
	D4/S1
	<5 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	S2
	5–10 tahun

	Perempuan
	>50 tahun
	S2
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Perempuan
	≤25 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	S2
	>20 tahun

	Perempuan
	>50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	S2
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	D4/S1
	>20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	D4/S1
	>20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	>20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D1/D2/D3
	11–20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Laki-laki
	≤25 tahun
	D1/D2/D3
	5–10 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	S2
	>20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	>20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	D1/D2/D3
	11–20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	SMA/SMK/sederajat
	11–20 tahun

	Laki-laki
	36–50 tahun
	S2
	>20 tahun

	Perempuan
	26–35 tahun
	D4/S1
	11–20 tahun

	Perempuan
	>50 tahun
	S2
	>20 tahun

	Perempuan
	36–50 tahun
	S2
	11–20 tahun

	Laki-laki
	>50 tahun
	S2
	11–20 tahun

	Perempuan
	26–35 tahun
	S2
	11–20 tahun
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	X1.1
	X1.2
	X1.3
	X1.4
	X2.1
	X2.2
	X2.3
	X2.4
	X2.5
	Z1
	Z2
	Z3
	Z4
	Z5
	Y1
	Y2
	Y3
	Y4
	Y5

	3
	2
	3
	3
	2
	1
	1
	2
	4
	2
	2
	1
	3
	3
	3
	3
	4
	2
	3

	5
	4
	5
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	3
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	3
	1
	3
	2
	2
	3
	2
	2
	3
	2
	4
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	Outer loadings

	X1.1 <- Kepemimpinan Transformasional
	0,729

	X1.2 <- Kepemimpinan Transformasional
	0,800

	X1.3 <- Kepemimpinan Transformasional
	0,836

	X1.4 <- Kepemimpinan Transformasional
	0,824

	X2.1 <- Kompetensi
	0,788

	X2.2 <- Kompetensi
	0,766

	X2.3 <- Kompetensi
	0,748

	X2.4 <- Kompetensi
	0,777

	X2.5 <- Kompetensi
	0,710

	Y1 <- Kinerja Pegawai
	0,713

	Y2 <- Kinerja Pegawai
	0,724

	Y3 <- Kinerja Pegawai
	0,716

	Y4 <- Kinerja Pegawai
	0,743

	Y5 <- Kinerja Pegawai
	0,753

	Z1 <- Kepuasan Kerja
	0,738

	Z2 <- Kepuasan Kerja
	0,759

	Z3 <- Kepuasan Kerja
	0,772

	Z4 <- Kepuasan Kerja
	0,734

	Z5 <- Kepuasan Kerja
	0,721



	
	Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

	Kepuasan Kerja <-> Kepemimpinan Transformasional
	0,536

	Kinerja Pegawai <-> Kepemimpinan Transformasional
	0,665

	Kinerja Pegawai <-> Kepuasan Kerja
	0,697

	Kompetensi <-> Kepemimpinan Transformasional
	0,612

	Kompetensi <-> Kepuasan Kerja
	0,617

	Kompetensi <-> Kinerja Pegawai
	0,795



	
	Cronbach's alpha
	Composite reliability (rho_a)
	Composite reliability (rho_c)
	Average variance extracted (AVE)

	Kepemimpinan Transformasional
	0,811
	0,820
	0,875
	0,637

	Kepuasan Kerja
	0,800
	0,806
	0,862
	0,555

	Kinerja Pegawai
	0,781
	0,782
	0,851
	0,533

	Kompetensi
	0,815
	0,819
	0,871
	0,575



	
	VIF

	Kepemimpinan Transformasional -> Kepuasan Kerja
	1,323

	Kepemimpinan Transformasional -> Kinerja Pegawai
	1,417

	Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai
	1,441

	Kompetensi -> Kepuasan Kerja
	1,323

	Kompetensi -> Kinerja Pegawai
	1,532



	
	R-square
	R-square adjusted

	Kepuasan Kerja
	0,306
	0,291

	Kinerja Pegawai
	0,529
	0,513



	
	f-square

	Kepemimpinan Transformasional -> Kepuasan Kerja
	0,071

	Kepemimpinan Transformasional -> Kinerja Pegawai
	0,072

	Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai
	0,099

	Kompetensi -> Kepuasan Kerja
	0,158

	Kompetensi -> Kinerja Pegawai
	0,231



	
	Q²predict
	RMSE
	MAE

	Kepuasan Kerja
	0,256
	0,885
	0,697

	Kinerja Pegawai
	0,445
	0,761
	0,587



	
	Original sample (O)
	Sample mean (M)
	Standard deviation (STDEV)
	T statistics (|O/STDEV|)
	P values

	Kepemimpinan Transformasional -> Kepuasan Kerja
	0,255
	0,263
	0,095
	2,685
	0,007

	Kepemimpinan Transformasional -> Kinerja Pegawai
	0,220
	0,222
	0,079
	2,780
	0,005

	Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai
	0,260
	0,264
	0,078
	3,316
	0,001

	Kompetensi -> Kepuasan Kerja
	0,381
	0,389
	0,108
	3,518
	0,000

	Kompetensi -> Kinerja Pegawai
	0,408
	0,406
	0,078
	5,236
	0,000



	
	Original sample (O)
	Sample mean (M)
	Standard deviation (STDEV)
	T statistics (|O/STDEV|)
	P values

	Kepemimpinan Transformasional -> Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai
	0,066
	0,072
	0,038
	1,759
	0,079

	Kompetensi -> Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai
	0,099
	0,101
	0,038
	2,587
	0,010
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