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ABSTRACT
This research aims to obtain empirical evidence of the ability of PSM (public service
motivation) and transformational leadership in increasing organizational commitment, both
directly and through mediating job satisfaction. The quantitative approach of Partial Least
Square (PLS) was used to analyze the data of 80 employees of the Planning and Financial
Subdivision in the Work Environment of the Pasuruan City Government. They were taken by
the census.

The empirical findings obtained showed that better public service motivation could
increase job satisfaction. However, it was not able to increase organizational commitment.
Meanwhile, strong transformational leadership was able to increase job satisfaction and
organizational commitment. Job satisfaction could play a role as a strong mediator. These
results were supported by descriptive statistics of public service motivation, transformational
leadership, job satisfaction, and organizational commitment, all of which have high average
scores.

Keyword: Public Service Motivation, Transformational Leadership, Job Satisfaction,
Organizational Commitment.

ABSTRAK

Tujuan penelitian adalah untuk mendapatkan bukti empiris kemampuan PSM (public
service motivation) dan transformational leadership dalam meningkatkan komitmen
organisasi, baik secara langsung maupun melalui mediasi kepuasan kerja. Pendekatan
kuantitatif Partial Least Square (PLS) digunakan untuk menganalisis data 80 Pegawai Sub
Bagian Perencanaan dan Keuangan di Lingkungan Kerja Pemerintah Kota Pasuruan, yang
diambil secara sensus.

Temuan empiris yang diperoleh bahwa public service motivation yang semakin baik
mampu mendorong peningkatan kepuasan kerja, tetapi tidak mampu meningkatkan komitmen
organisasi. Sedangkan, transformational leadership yang semakin kuat mampu mendorong
peningkatan kepuasan kerja maupun komitmen organisasi. Kepuasan kerja mampu berperan
sebagai mediasi yang kuat. Hasil ini didukung oleh statistik deskriptif public service
motivation, transformational leadership, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi yang
semuanya memiliki nilai rata-rata tinggi.

Kata Kunci: Public Service Motivation, Transformational Leadership, Kepuasan Kerja,
KomitmenOrganisasi.
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Pendahuluan

Sunaryo & Suyono. (2013), yang telah menemukan bahwa Public service motivation (PSM)
dan OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job satisfaction pegawai kantor Walikota
Sragen. Cun (2012), PSMfl (public reason) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job
satisfaction dan OCB. Tetapi, PSMf2 (public heart) dan PSMf3 (public norm) tidak berpengaruh
signifikan terhadap Job satisfaction maupun terhadap OCB. Palma & Enrica Sepe (2017), PSM
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job satisfaction guru di ltalia.

Puni, et al. (2018), menemukan bahwa: (1) Transformational leadership berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Job satisfaction. Choi, et al. (2016), transformational leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Job satisfaction staf keperawatan, dan Empowerment mampu
memediasi hubungan antara transformational leadership dengan Job satisfaction staf keperawatan.
Ali Abozaid, et al. (2019), transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Job satisfaction para manager di Asia Tengah. Perceived Fairness dan Intrinsic Motivation mampu
memediasi hubungan antara Transformational leadership dengan Job satisfaction para manager di
Asia Tengah.

Taylor (2008), menemukan bahwa PSM berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational commitment. Pandey, et al. (2008), PSM berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational commitment. Austen & Bogna Zacny (2015), PSM berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational commitment, dan Organizational culture mampu memoderasi hubungan
antara PSM dengan Organizational commitment.

Abdullah, et al. (2015), menemukan bahwa Transformational leadership berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Organizational commitment, dan Organizational culture mampu memediasi
hubungan antara Transformational leadership dengan Organizational commitment. Eliyana, et al.
(2019), menemukan bahwa Transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational commitment, dan Job satisfaction mampu memediasi hubungan antara
Transformational leadership dengan Work performance. Shim, et al. (2015), menemukan bahwa
Transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational commitment,
dan Dimensi culture (GC, group culture; DC, developmental culture; HC, hierarchical culture; & RC,
rational culture) mampu memediasi hubungan antara Transformational leadership dengan
Organizational commitment.

Aban, etal. (2019), menemukan bahwa Job Satisfaction berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational commitment, dan Job Satisfaction mampu memediasi hubungan antara
Perceived Organizational Support (POS) dengan Organizational commitment. Albalawi, et al. (2019),
Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Commitment. Job Satisfaction tidak mampu memoderasi hubungan antara POS dengan
Organizational Commitment. Job Satisfaction tidak mampu memoderasi hubungan antara Perceived
Alternative Job Opportunity dengan Organizational Commitment. Claudia (2018), job Satisfaction
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Commitment, dan Job Satisfaction mampu
secara signifikan memediasi hubungan antara POS dengan OCB.

Manalo, et al. (2020), menemukan bahwa Job Satisfaction mampu secara signifikan
memediasi hubungan antara Motivation (PSM) dengan Organizational Commitment guru di Metro-
Manila Filipina. Allenet al. (2017), Employee Perceived CSR dan Organizational Identification
mampu secara signifikan memediasi hubungan antara Transformational Leadership dengan
Organizational Commitment.  Yanti & Dahlan (2017), Job satisfaction mampu secara signifikan
memediasi hubungan antara Leadership (Styles & Behaviors) dengan Organizational commitment.
Susanj & Ana Jakopec (2012), Job satisfaction mampu memediasi secara signifikan hubungan antara
(Transformational Leadership maupun Organizational justice) dengan Organizational commitment.
Lok & Bob Westwood (2011), (Organizational subculture dan Job satisfaction) mampu memediasi
secara signifikan hubungan antara Leadership style dengan Organizational commitment. Qing, et al.
(2019), Psychological Empowerment mampu memediasi secara signifikan hubungan antara Ethical
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Leadership (Transformational leadership) dengan Job satisfaction, maupun terhadap Affective
Commitment.

Diantara para peneliti tersebut ada yang menemukan pengaruh yang signifikan, tetapi juga
ada yang menemukan sebaliknya. Maka, dari research gap ini, sehingga dapat dirumuskan
permasalahan penelitian, apakah public service motivation yang semakin baik, serta semakin
kuatnya transformational leadership mampu meningkatkan kepuasan kerja maupun komitmen
organisasi? Kemudian, apakah kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi?

Public Service
Motivation
(X1)

Kepuasan Kerja

()

Kinerja
Pegawai

Transformational
Leadership

(%)

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan analisis deskriptif dan analisis inferensial. Ada empat
variabel yang dianalisis, yaitu Public Service Motivation, Transformational Leadership,
Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi.

Populasi penelitian ini adalah Pegawai Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan Kota
Pasuruan yang berjumlah 80 orang. Karena jumlah populasi kurang dari 100, maka semua
populasi tersebut jadi sampel. Ini sudah sesuai dengan pendapat Gay, L.R. & Diehl, P.L.,
(1992). Metode analisis data menggunakan SEM Smart PLS (Sugiono, 2018).

Hasil dan Pembahasan

Karakteristik Responden
Tabel 3 Profil Jenis Kelamin Pegawai Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan

No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1 Laki-laki 38 48%
2 Wanita 42 52%
Jumlah 80 100%

Sumber: Data diolah, 2020

Tabel 4 Profil Kepangkatan Pegawai Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan

No. Pangkat/gol Jumlah Prosentase
1 Ili’lzngatur Muda/ 1 1%
Pengatur Muda Tk 0
2 | 1p 2 3%
3 Pengatur / llc 24 30%
4 Pengatur Tk I/ 11d 5 6%
5 Penata Muda/ Illa 8 10%
6 IIDIeIEata Muda Tk I/ 3 4%
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Penata / Illc 24 30%
8 Penata Tk I/ Il11d 13 16%
Jumlah 80 100%

Sumber: Data diolah, 2020

Tabel 5 Profil Pendidikan Pegawai Sub Bagian

Perencanaan dan Keuangan

No. Pendidikan Jumlah Prosentase
1 Strata 2/ S2 3 4%
2 Strata 1/ S1 42 53%
3 Diploma 4 5%
4 SMA 31 39%
Jumlah 80 100%

Sumber: Data diolah, 2020

Tabel 6 Profil Usia Pegawai Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan

No. Usia (tahun) Jumlah Prosentase

1 25-30 1 1%

2 31-35 3 4%

3 36 -40 23 29%

4 41 - 45 23 29%

5 46 - 50 18 23%

6 51-55 12 15%
Jumlah 80 100%

Tabel 7 Profil Awal Bekerja Pegawai Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan

Sumber: Data diolah, 2020

No. Awal Th Bekerja Jumlah Persentase (%)
1 0-5 2 3%
2 6-10 22 28%
3 11-15 36 45%
4 16 - 20 20 25%
5 20 > 0 0%
Jumlah 80 100%

Sumber: Data diolah, 2020
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Gambar 2 Hasil SEM-PLS (Inner Model)
Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2020.
Pengujian Hipotesis
Tabel 8 Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung)
. Koefisien | T Statistik A~ Keputusan
No Hubungan Variabel Jalur (t-hitung) Signif t
1 E‘;?j';‘: Service Motivation -> Kepuasan 0,361 3,350 0.001 | Hipotesis Diterima
2 Lﬁ;‘;format'o“a' Leadership -> Kepuasan | 394 4,591 0.000 | Hipotesis Diterima
3 | public Service Motivation -> Komitmen 0,025 0155 | 0877 | Hipotesis Ditolak
rganisasi
4 Transf_orm_atlonal Leadership -> Komitmen 0,351 3,081 0.002 Hipotesis Diterima
Organisasi
5 | Kepuasan Kerja -> Komitmen Organisasi 0,441 3,326 0.001 | Hipotesis Diterima
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan SmartPLS, 2020.
Tabel 9 Uji Hipotesis (Pengaruh Tidak Langsung)
. Koefisien T Statistik Signifi-
No Hubungan Variabel Jalur (t-hitung) kansi t Keputusan
1 Pub_llc Service _Motlvatlon -> K_epuasan 0,159 2,279 0.023 Diterima
Kerja -> Komitmen Organisasi
Transformational Leadership ->
2 | Kepuasan Kerja -> Komitmen 0,173 2,650 0.008 Diterima

Organisasi

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan SmartPLS, 2020.
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PEMBAHASAN
Pengaruh PSM terhadap Kepuasan Kerja

Temuan empiris yang diperoleh menunjukkan bahwa peningkatan PSM secara
signifikan mampu meningkatkan kepuasan kerja Pegawai Sub Bagian Perencanaan dan
Keuangan di Lingkungan Kerja Pemerintah Kota Pasuruan. Hasil ini mendukung berbagai
studi empiris sebelumnya yang telah menemukan adanya pengaruh antara public service
motivation dengan kepuasan kerja, diantaranya Sunaryo & Suyono. (2013), Cun (2012),
Palma & Enrica Sepe (2017), dan Puni, et al. (2018).

Temuan ini juga didukung oleh hasil analisis statistik deskriptif Public Service
Motivation adalah tinggi, dapat dilihat dari skornya yaitu 4,11. Nilai ini didukung oleh
dimensi Attraction yang mendapatkan tanggapan 4,21, ditandai oleh item banyak terlibat
kegiatan sosial memiliki tanggapan tertinggi dengan skor 4,64, dibandingkan dengan item
orang baik yang paling manfaat bagi orang lain rata-rata 4,62, serta item meluangkan waktu
untuk pelayanan lebih baik, yang memperoleh rata-rata skor 3,37. Kemudian, Public Service
Motivation sebagai dimensi Commitment mendapatkan tanggapan 3,96, ditandai oleh item
keramahan sangat diutamakan memiliki tanggapan tertinggi dengan skor 4,61, dibandingkan
dengan item tidak ada KKN dalam layanan publik rata-rata 3,92, serta item layanan publik
simpel dan murah, yang memperoleh rata-rata skor 3,81. Selain itu, Public Service
Motivation sebagai dimensi Self-sacrifice mendapatkan tanggapan 4,00, ditandai oleh item
kepentingan tugas di atas kepentingan pribadi memiliki tanggapan tertinggi dengan skor 4,19,
dibandingkan dengan item mengeluarkan uang pribadi membantu orang miskin rata-rata 4,07,
serta item berjuang kepentingan masyarakat meskipun resiko ada, yang memperoleh rata-rata
skor 3,75.

Pengaruh Transformational Leadership terhadap Kepuasan Kerja

Temuan empiris yang diperoleh menunjukkan bahwa Transformational Leadership
yang semakin kuat berkemampuan meningkatkan kepuasan kerja Pegawai Sub Bagian
Perencanaan dan Keuangan di Lingkungan Kerja Pemerintah Kota Pasuruan. Hasil ini
mendukung berbagai studi empiris sebelumnya yang telah menemukan adanya pengaruh
antara transformational leadership dengan kepuasan kerja, diantaranya Choi, et al. (2016),
Ali Abozaid, et al. (2019), Taylor (2008).

Temuan ini juga didukung oleh hasil analisis statistik deskriptif transformational
leadership Pegawai Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan di Lingkungan Kerja Pemerintah
Kota Pasuruan adalah tinggi, dapat dilihat dari skornya yaitu 3,92. Nilai deskriptif ini
didukung oleh dimensi Idealized influence/kharismatik yang mendapatkan tanggapan 3,82.
Item mengutamakan musyawarah memiliki tanggapan tertinggi dengan skor 4,37,
dibandingkan dengan item pimpinan tidak mendikte penyelesaian pekerjaan rata-rata 3,57.
Tetapi, item boleh menyelesaikan pekerjaan dengan cara sendiri, mendapatkan tanggapan
paling lemah dengan rata-rata skor 3,54. Kemudian, intellectual stimulation juga tinggi, dapat
dilihat dari skornya yaitu 3,90. Item memberikan inspirasi cara menangani masalah memiliki
tanggapan tertinggi dengan skor 4,16, dibandingkan dengan item tujuan penting dengan
bahasa sederhana rata-rata 4,01. Tetapi, item pimpinan tidak merubah hasil pekerjaan,
mendapatkan tanggapan paling lemah dengan rata-rata skor 3,55. Selanjutnya, dimensi
inspirational motivation juga tinggi, dapat dilihat dari skornya yaitu 4,12. Iltem pimpinan
menghargai orang memiliki tanggapan tertinggi dengan skor 4,27, dibandingkan dengan item
kinerja dibangun sesuai rencana kerja rata-rata 4,21. Tetapi, item tidak membuat keputusan
sendiri, mendapatkan tanggapan paling lemah dengan rata-rata skor 3,89. Dan yang terakhir,
dimensi individual consideration juga tinggi, dapat dilihat dari skornya yaitu 3,75. ltem
memahami dan membantu kebutuhan pegawai memiliki tanggapan tertinggi dengan skor
3,84, dibandingkan dengan item campur tangan hanya jika pegawai gagal mencapai target
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rata-rata 3,75. Tetapi, item memuji hasil kerja yang baik, mendapatkan tanggapan paling
lemah dengan rata-rata skor 3,67.

Pengaruh PSM terhadap Komitmen Organisasi

Temuan empiris yang diperoleh menunjukkan bahwa Public Service Motivation yang
semakin baik tidak memiliki kemampuan meningkatkan komitmen organisasi Pegawai Sub
Bagian Perencanaan dan Keuangan di Lingkungan Kerja Pemerintah Kota Pasuruan. Oleh
karena itu, tidak ada kesepahaman antara temuan yang diperoleh dengan berbagai studi
empiris sebelumnya yang telah menemukan adanya pengaruh antara PSM dengan komitmen
organisasi, diantaranya Taylor (2008), Pandey, et al. (2008), Austen & Bogna Zacny (2015).

Temuan ini juga didukung oleh hasil analisis statistik deskriptif komitmen organisasi
Pegawai Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan di Lingkungan Kerja Pemerintah Kota
Pasuruan adalah sedang, dapat dilihat dari skornya yaitu 3,28. Nilai deskriptif ini didukung
oleh dimensi affective commitment yang mendapatkan tanggapan 3,65, ditandai oleh item
rasa memiliki yang kuat pada organisasi memiliki tanggapan tertinggi dengan skor 3,67,
dibandingkan dengan item membanggakan organisasi kepada orang lain, memperoleh
tanggapan rata-rata 3,67. Tetapi, item bahagia berkarir di organisasi, merupakan item yang
memperoleh tanggapan paling lemah dengan rata-rata skor 3,60. Kemudian, dimensi
continuence commitment adalah sedang dengan rata-rata skor 3,25. Dimensi ini didukung
oleh item bekerja merupakan kebutuhan dan keiinginan yang memiliki tanggapan tertinggi
dengan skor 3,47, dibandingkan dengan item kekhawatiran meninggalkan organisasi,
memperoleh tanggapan rata-rata 3,24. Tetapi, item terganggu jika meninggalkan organisasi,
merupakan item yang memperoleh tanggapan paling lemah pada skor 3,05. Selanjutnya,
dimensi normative commitment juga mendapatkan skor sedang yakni 2,95. Hasil rata-rata
skor dimensi normative commitment, didukung oleh item tidak etis meninggalkan organisasi
memiliki tanggapan tertinggi dengan skor 3,01, dibandingkan dengan item lebih baik bekerja
sepanjang Kkarir, yang memperoleh tanggapan rata-rata 3,00. Tetapi, item lebih baik bekerja
sepanjang karir mendapatkan tanggapan paling lemah dengan skor 2,85.
Pengaruh Transformational Leadership terhadap Komitmen Organisasi

Hasil pengujian hipotesis 4 mendapatkan bukti empiris, transformational leadership
yang semakin kuat berkemampuan meningkatkan komitmen organisasi Pegawai Sub Bagian
Perencanaan dan Keuangan di Lingkungan Kerja Pemerintah Kota Pasuruan. Hasil ini
mendukung berbagai studi empiris sebelumnya, diantaranya Abdullah, et al. (2015), yang
telah menemukan bahwa transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap organizational commitment; transformational leadership berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational culture; dan organizational culture berpengaruh positif
dan signifikan terhadap organizational commitment; serta organizational culture mampu
memediasi hubungan antara transformational leadership dengan organizational commitment.
Kemudian, Eliyana, et al. (2019), menemukan bahwa transformational leadership
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment; dan job satisfaction
mampu memediasi hubungan antara transformational leadership dengan work performance.
Begitu juga dengan, Shim, et al. (2015), yang menemukan bahwa transformational
leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment; dan
dimensi culture (GC, group culture; DC, developmental culture; HC, hierarchical culture; &
RC, rational culture) mampu memediasi hubungan antara transformational leadership
dengan organizational commitment.
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi

Hasil pengujian hipotesis 4 mendapatkan bukti empiris, Kepuasan Kerja yang
semakin meningkat berkemampuan meningkatkan komitmen organisasi Pegawai Sub Bagian
Perencanaan dan Keuangan di Lingkungan Kerja Pemerintah Kota Pasuruan. Hasil ini
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mendukung berbagai studi empiris sebelumnya yang telah menemukan adanya pengaruh
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi, diantaranya Aban, et al. (2019), Albalawi, et
al. (2019), Claudia (2018).

Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil analisis statistik deskriptif kepuasan
kerja Pegawai Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan di Lingkungan Kerja Pemerintah Kota
Pasuruan adalah tinggi, dapat dilihat dari skornya yaitu 3,96. Nilai deskriptif ini didukung
oleh dimensi kepuasan terhadap pekerjaan yang mendapatkan tanggapan 3,68, ditandai oleh
item fasilitas memadai memiliki tanggapan tertinggi dengan skor 3,74, dibandingkan dengan
item pekerjaan sesuai keinginan, memperoleh tanggapan rata-rata 3,70. Tetapi, item
pekerjaan sesuai pendidikan mendapatkan tanggapan responden paling lemah dengan rata-
rata skor 3,60. Kemudian, dimensi kepuasan terhadap imbalan mendapatkan tanggapan 3,80.
Nilai statistik deskriptif ini didukung oleh item puas dengan gaji pokok memiliki tanggapan
tertinggi dengan skor 3,95, dibandingkan dengan item puas dengan tunjangan-tunjangan,
memperoleh tanggapan rata-rata 3,76. Tetapi, item gaji sesuai beban pekerjaan, tanggapan
responden paling lemah yakni 3,69. Selanjutnya, dimensi kepuasan terhadap rekan kerja
mendapatkan tanggapan 4,15. Nilai ini didukung oleh item rekan kerja siap membantu
memiliki tanggapan tertinggi dengan skor 4,17, dibandingkan dengan item kebutuhan sosial
terpenuhi di kantor, memperoleh tanggapan rata-rata 4,15. Tetapi, item suasana kekeluargaan
terbina dengan baik, mendapatkan respon terendah dengan rata-rata skor 4,14. Dan yang
terakhir, dimensi kesempatan promosi mendapatkan tanggapan skor 3,92. Nilai ini didukung
oleh item tidak ada diskriminasi kenaikan jabatan memiliki tanggapan tertinggi dengan skor
3,99, dibandingkan dengan item prestasi baik dapat promosi jabatan yang memperoleh
tanggapan 3,95. Namun demikian, item kesempatan naik jabatan terbuka luas merupakan
item yang memperoleh tanggapan paling lemah dengan rata-rata skor 3,81.

Peranan Mediasi Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis 6 menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja yang semakin
meningkat berkemampuan memediasi hubungan public service motivation dengan komitmen
organisasi Pegawai Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan di Lingkungan Kerja Pemerintah
Kota Pasuruan. Demikian juga dengan hasil pengujian hipotesis 7 bahwa Kepuasan Kerja
yang semakin meningkat berkemampuan memediasi hubungan transformational leadership
dengan komitmen organisasi Pegawai Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan di Lingkungan
Kerja Pemerintah Kota Pasuruan.

Ada kesepahaman antara temuan yang diperoleh dengan berbagai studi empiris
sebelumnya yang telah menemukan peranan mediasi kepuasan kerja, diantaranya Manalo, et
al. (2020), Allenet al. (2017), Yanti & Dahlan (2017), Susanj & Ana Jakopec (2012), Lok &
Bob Westwood (2011), Qing, et al. (2019)

SIMPULAN

Diketahui bahwa public service motivation yang semakin baik mampu mendorong
peningkatan kepuasan kerja, tetapi tidak mampu meningkatkan komitmen organisasi.
Sedangkan, transformational leadership yang semakin kuat mampu mendorong peningkatan
kepuasan kerja maupun komitmen organisasi. Kepuasan kerja mampu berperan sebagai
mediasi yang kuat.
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