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Abstrak

Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung 
kepemimpinan transformasional terhadap kesejahteraan psikologis melalui kepua-
san kerja dan kepercayaan diri sebagai variabel mediasi. Populasi dari penelitian 
ini adalah semua karyawan teknik tetap PTPerkebunan Nusantara IX unit kebun 
Getas, Salatiga yaitu sebesar 82 orang. Metode pengumpulan data menggunakan 
metode wawancara, kuesioner, studi kepustakaan, dan observasi. Berdasarkan hasil 
analisis jalur (path analysis) diperoleh pengaruh langsung kepemimpinan transfor-
masional terhadap kesejahteraan psikologis sebesar 0.268, sedangkan pengaruh 
tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap kesejahteraan psikologis 
melalui kepuasan kerja sebesar 0.304. Kemudian pengaruh tidak langsung kepem-
impinan transformasional terhadap kesejahteraan psikologis melalui kepercayaan 
diri sebesar 0.336. Kesimpulan dari penelitian ini adalah pengaruh tidak langsung 
kepemimpinan transformasional terhadap kesejahteraan psikologis melalui kepua-
san kerja lebih besar dibanding pengaruh langsung yaitu 0.304>0.268. Kemudian, 
pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap kesejahteraan 
psikologis melalui kepercayaan diri lebih besar dibanding pengaruh langsung yaitu 
0.336>0.268. Saran dari hasil penelitian ini yaitu perusahaan diharapkan dapat 
memberikan tambahan bonus atau gaji insentif  agar meningkatkan kepuasan kerja 
dan atasan lebih memotivasi bawahannya agar kepercayaan diri karyawan men-
ingkat. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperluas objek penelitian pada 
penelitian ini.

Abstract
The purpose of  this study was to determine the  direct and  indirect effect of  transformational 
leadership on psychological well- being through job satisfaction and  self-efficacy as a mediating 
variable. The  population of  this study are all permanent engineering employees of  PTPerkebu-
nan Nusantara IX of  Getas garden unit, Salatiga, used is 82 people. Methods of  data collection 
uses interview methods, questionnaires, literature study, and  observation. Based on the  result of  
path analysis, the  direct influence of  transformational leadership toward psychological well-being 
is 0.288 while the  indirect influence of  transformational leadership on psychological well-being 
through job satisfaction is 0.333, whereas indirect influence of  transformational leadership towards 
psychological well-being through self-efficacy is 0.268. The  conclusion of  this study is the  indirect 
effect of  transformational leadership on psychological well-being through job satisfaction is greater 
than the  direct effect (0.304> 0.268). The n, the  indirect effect of  transformational leadership 
on psychological well-being through self-efficacy is greater than the  direct effect (0.336> 0.268). 
The  suggestions from the  results of  this study that the  company is expected to provide additional 
bonus or salary incentives for increased job satisfaction and  leaders more motivate subordinates for 
increased employee self-efficaccy. The  next researcher is expected to expand the  object of  research 
in this research.
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PENDAHULUAN

Kesejahteraan Psikologis atau psycho-
logical well-being berkaitan dengan berbagai 
hal yang dirasakan karyawan mengenai aktivi-
tas kerjanya dalam kehdupan sehari-hari, serta 
mengarah pada pengungkapan perasaan pribadi 
sebagai hasil dari berbagai pengalaman kerjanya 
(Ryff, 1989). Selain itu, Ryff  dan Keyes (1995) 
juga mengatakan bahwa manusia memiliki dua 
fungsi positif  untuk meningkatkan kesejahter-
aan psikologinya. Fungsi positif  tersebut tentang 
bagaimana individu memberikan pengaruh untuk 
pengertian kebahagiaan dengan membedakan hal 
positif  dan negatif, serta menekankan kepuasan 
hidup sebagai kunci utama kesejahteraan. Hal 
tersebut berarti bahwa pentingnya kesejahteraan 
psikologis di sebuah perusahaan, maka dibutuh-
kan peran seorang pemimpin yang mampu men-
gelola karyawan dengan baik, agar merasa dihar-
gai dan merasakan kesejahteraan dalam dirinya, 
sehingga dapat terwujudnya tujuan perusahaan.

Robbins dkk. (2008) mendefinisikan kepe-
mimpinan (leadership) sebagai kemampuan un-
tuk mempengaruhi suatu kelompok guna men-
capai sebuah visi atau serangkaian tujuan yang 
ditetapkan. Hogan dan Kaiser (2005) juga me-
nyatakan bahwa kepemimpinan merupakan hal 
yang penting dalam perusahaan. Kepemimpinan 
yang telah berkembang pesat adalah kepemimpi-
nan transformasional yang dipublikasikan oleh 
Bass pada tahun 1985. Kepemimpinan transfor-
masional akan mengarah pada kesuksesan peru-
sahaan yang akhirnya mewujudkan kesejahter-
aan fisik dan psikologis bagi karyawan (Mehari, 
2015). Pentingnya peran pemimpin dalam penge-
lolaan sumber daya manusia di suatu perusahaan 
diharapkan dapat dimanfaatkan seefektif  mung-
kin dengan mencerminkan seorang pemimpin 
yang memperhatikan karyawannya dengan baik. 
Sivanathan dkk. (2004) menyatakan bahwa pe-
mimpin yang memberikan dukungan dan empati 
terhadap karyawan akan menciptakan kesejahter-
aan karyawan secara psikologis dan membuat pe-
mimpin dapat mengembangkan hubungan yang 
positif  dengan karyawan. Hal ini berarti seperti 
yang sudah dijelaskan diatas salah satu faktor 
yang mempengaruhi kesejahteraan psikologis 
karyawan adalah kepemimpinan transforma-
sional.

Penelitian kepemimpinan transforma-
sional terhadap kesejahteraan psikologis masih 
ditemukan perbedaan hasil antara peneiti satu 
dengan yang lainnya. Dimana dalam penelitian 
Malik dan Tariq (2015) mengungkapkan bahwa 
terdapat hubungan positif  anatara kepemimpi-

nan transformational terhadap kesejahteraan 
psikologis karyawan tetapi tidak secara signifi-
kan. Penelitian ini didukung oleh Kelloway dkk. 
(2012) yang menemukan bahwa tidak terdapat 
hubungan yang signifikan antara kepemimpinan 
transformasional terhadap kesejahteraan psikolo-
gis karyawan. Namun dalam penelitiannya Me-
hari (2015) terdapat hasil yang berbeda yaitu 
terdapat hubungan positif  dan signifikan antara 
kepemimpinan transformational terhadap kes-
ejahteraan karyawan. Seperti hasil penelitian dari 
Verbraak (2014) juga mengungkapkan terdapat 
hubungan positif  dan signifikan antara kepe-
mimpinan transformasional terhadap kesejahter-
aan psikologis karyawan.

Ibraheem dkk. (2011) mengungkapkan 
diantara faktor-faktor yang menentukan kepua-
san kerja adalah kepemimpinan yang dianggap 
sebagai indikator penting dan memainkan peran 
sentral dalam mempengaruhi kepuasan kerja. 
Hal ini berarti selain mempengaruhi kesejahter-
aan psikologis, kepuasan kerja juga dapat dipen-
garuhi oleh kepemimpinan transformasional. 
Perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan 
kepada bawahan, dapat meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan sehingga karyawan akan mera-
sakan dirinya merupakan bagian yang penting 
dari organisasi kerja (Retnaningsih, 2007). Dewi, 
(2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat 
dipengaruhi secara positif  dan signifikan oleh 
faktor kepemimpinan transformasional. Per-
nyataan tersebut terdapat perbedaan hasil peneli-
tian oleh Bayram (2015) yang menyatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja. Namun terdapat dua 
dimensi kepemimpinan transformasional yang 
tidak dapat mempengaruhi kepuasan kerja yaitu 
Intellectual Stimulation dan Individualized Con-
sideration. Hal tersebut berarti ketika seorang 
pemimpin yang mempunyai gaya kepemimpinan 
transformasional dapat meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan dan apabila karyawan merasa 
puas dalam pekerjaannya, maka dapat mening-
katkan kesejahteraan karyawan secara psikologis.

Disisi lain kepercayaan diri (Self-effica-
cy) memiliki kaitan erat dengan kesejahteraan 
psikologis. Self-efficacy berkaitan dengan keya-
kinan optimis mampu untuk mengatasi berb-
agai stres. Karyawan dengan self-efficacy yang 
tinggi memilih untuk melakukan tugas yang 
lebih menantang dan sulit. Begitu sebaliknya, 
individu dengan kepercayaan diri rendah lebih 
berkaitan dengan depresi, kecemasan dan keti-
dakberdayaan (Utami, 2016). Oleh sebab itu, 
self-efficacy juga membantu agar kesejahteraan 
psikologis individu dapat meningkat. Penelitian 
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terdahulu, Siddiqui (2015) menyatakan bahwa 
kepercayaan diri berpengaruh positif  dan signifi-
kan dengan kesejahteraan psikologis karyawan. 
Selaras dengan hal tersebut, Utami (2016) men-
gungkapkan bahwa semakin tinggi kepercayaan 
diri seseorang, maka semakin tinggi tingkat ke-
sejahteraan seseorang secara psikologis. Namun 
terdapat hasil yang berbeda dalam penelitian 
yang dilakukan oleh Jones dkk. (2005) dalam 
penelitiannya mengungkapkan terdapat hubun-
gan positif  antara kepercayaan diri terhadap ke-
sejahteraan psikologis, tetapi tidak behubungan 
secara signifikan.

Beberapa penelitian diatas berarti terdapat 
hubungan antara variabel kepuasan kerja, keper-
cayaan diri, kepemimpinan trasformasional, dan 
kesejahteraan karyawan. Kemudian hal tersebut 
dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan ker-
ja dan kepercayaan diri dapat dijadikan variabel 
mediasi dalam penelitian yang dilakukan.

Sebagian besar penelitian telah menjadi-
kan perusahaan jasa sebagai obyek penelitian 
mengenai kepemimpinan transformasional. Seb-
agai contoh yaitu pada penelitian Ibraheem dkk. 
(2011) yang meneliti perawat di rumah sakit. Ke-
mudian Belias dan Athanasios (2014) melakukan 
penelitian di sektor perbankan. Kemudian pada 
penelitian ini mencoba pada perusahaan yang 
bergerak dibidang agribisnis sebagai obyek pene-
litian.

PT Perkebunan Nusantara IX merupakan 
perusahaan BUMN di Indonesia yang bergerak 
dibidang agribisnis yang berkantor pusat di Kota 
Semarang. Tetapi pada penelitian kali ini dilaku-
kan penelitian di unit kebun Getas, Salatiga yang 
merupakan devisi pengelola tanaman tahunan 
yang membudidayakan dan mengolah produk-
produk dari tanaman karet dan kopi. Kemudian 
produk karet tersebut diekspor ke perusahaan-
perusahaan asing yang telah bekerjasama dengan 
PTPerkebunan Nusantara IX. Alasan peneliti 
memilih PTPerkebunan Nusantara unit kebun 
getas sebagai obyek penelitian, karena untuk 
memperkuat hubungan kerjasama perusahaan-
perusahaan asing, pengiriman karet harus tepat 
waktu dengan jadwal yang sudah ditetapkan. 
Sehingga, dalam mencapai target tersebut, kary-
awan dituntut untuk lembur kerja dan terkadang 
memanfaatkan hari libur untuk tetap masuk 
kerja. Adanya tuntutan target yang diberikan, se-
cara tidak langsung membuat karyawan merasa 
tertekan. Selain itu kesempatan promosi naik 
jabatan juga terbilang cukup sulit. Karena lama 
masa kerja karyawan diperusahaan tidak men-
jadi tolak ukur pertama untuk penetapan ke-
naikan jabatan di PTPerkebunan Nusantara IX 

unit kebun Getas, akan tetapi kenaikan jabatan 
diberikan kepada karyawan yang memang mem-
punyai prestasi dan kinerja tinggi di perusahaan 
dengan proses seleksi yang ketat. Mengenai hal 
tersebut dapat mempengaruhi tingkat kesejahter-
aan psikologis karyawan mengenai perkemban-
gan karir di perusahaan kedepan.

Pengembangan Hipotesis
Pemimpin transformasional memberikan 

stimulasi kepada bawahannya untuk berusaha 
menjadi inovatif  dan kreaktif  dengan bertanya 
secara aktif  mengenai asumsi yang dimiliki ba-
wahannya, memetakan masalah, dan menye-
lesaikan masalah dengan cara kreaktif  (Bass, 
1999). Pemberian stimulasi intelektual tersebut 
akan menumbuhkan kemandirian karyawan da-
lam menjalankan tugasnya. Karyawan merasa 
sejahtera secara psikologis ditandai kemandiri-
an yang dimiliki karyawan. Selain itu pengaruh 
memotivasi dari seorang pemimpin terhadap ka-
ryawan dengan cara mengkomunikasikan tujuan 
perusahaan secara jelas, akan mengakibatkan 
karyawan mempunyai tujuan hidup dalam karir 
kedepannya.

Menerapkan gaya kepemimpinan trans-
formasional, pemimpin juga memberi contoh 
perilaku yang bermoral, tidak mengkritik ba-
wahan dimuka umum, dan menjalin hubungan 
yang positif  kepada karyawannya, sehingga hal 
tersebut dapat menjadi panutan karyawan dalam 
menjalin hubungan dengan rekan kerja maupun 
bawahannya. Verbraak (2014)  mengungkapkan 
bahwa terdapat hubungan positif  dan signifikan 
antara kepemimpinan transformasional terhadap 
kesejahteraan psikologis karyawan. Hal tersebut 
berarti kesejahteraan psikologis karyawan dapat 
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan transfor-
masional.
H1: Kepemimpinan Transformational berpenga-
         ruh positif  terhadap Kesejahteraan    Psikolo-
       gis.

Robbins dan Judge (2015) menyatakan Se-
seorang yang tingkat kepuasaan kerja yang tinggi 
mempunyai perasaan positif  pada pekerjaan-
nya, sedangkan dengan tingkat kepuasan kerja 
yang rendah akan mempunyai perasaan negatif. 
dalam hal ini, berarti karyawan yang mempunyai 
perasaan positif  akan menumbuhkan kesejahter-
aan psikologis yang ditandai dengan penerimaan 
diri karyawan pada pekerjaannya.

Hubungan baik antara karyawan dengan 
rekan kerjanya akan menimbulkan kepuasan 
kerja. Menurut Diener dkk. (2010) kesejahteraan 
psikologis adalah berbagai fungsi individu seb-
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agai manusia, mulai dari hubungan positif  den-
gan orang lain, memiliki kompetensi diri, dan 
memiliki makna serta tujuan hidup. Demikian 
berarti, apabila kepuasan kerja karyawan tinggi, 
maka kesejahteraan karyawan secara psikologis 
akan tinggi ditandai dengan hubungan positif  
dengan atasan, rekan kerja, maupun bawahan. 
Sehingga dapat bersikap hangat, memahami pem-
berian dan penerimaan dalam suatu hubungan di 
tempat kerja. Karima (2015) mengungkapkan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif  dan 
signifikan terhadap kesejahteraan karyawan. Hal 
tersebut dapat disimpulkan bahwa kesejahteraan 
psikologis dapat dipengaruhi oleh factor kepua-
san kerja yang dirasakan karyawan. 
H2: Kepuasan Kerja berpengaruh positif  terhad-
       ap Kesejahteraan Psikologis.

Karyawan yang mempunyai tingkat keper-
cayaan diri (Self-efficacy) yang tinggi akan membuat 
karyawan lebih mudah merasakan kesejahteraan 
secara psikologi. Gibson dkk. (1997) menjelaskan 
mengenai konsep self-efficacy atau keberhasilan diri 
merupakan keyakinan bahwa seseorang dapat ber-
prestasi baik dalam satu situasi tertentu. Dengan 
kata lain, keyakinan diri yang dimiliki karyawan 
tersebut dapat meningkatkan kesejahteraan kary-
awan secara psikologis.

 Ryff  (1989) mendefinisikan kesejahteraan 
karyawan sebagai sebuah kondisi dimana individu 
memiliki sikap yang positif  terhadap dirinya send-
iri dan orang lain, dapat menbuat keputusan send-
iri dan mengatur tingkah lakunya sendiri, mencip-
takan dan mengatur lingkungan yang kompetibel 
dengan kebutuhannya, memiliki tujuan hidup, 
dan membuat hidup mereka lebih bermakna serta 
berusaha mengeksplorasi dan mengembangkan 
diri. Hal ini berarti, Peranan kepercayaan diri (Self-
efficacy) dalam menunjang perkembangan pribadi 
sangat besar dan karyawan yang mempunyai ke-
percayaan diri (Self-efficacy) dapat meningkatkan 
kesejahteraan psikologisnya yang ditandai dengan 
pertumbuhan  pribadi karyawan yang mampu me-
lewati tahap-tahap perkembangan dan pengala-
man baru. Sehingga karyawan melakukan perbai-
kan dalam hidupnya setiap waktu dan mempunyai 
tujuan dalam kehidupannya.  

Siddiqui (2015) menyatakan bahwa keper-
cayaan diri (Self-efficacy) berpengaruh positif  dan 
signifikan dengan kesejahteraan psikologis kary-
awan. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa se-
makin tinggi kepercayaan yan dimiliki karyawan, 
maka semakin tinggi tingkat kesejahteraan psikol-
ogisnya.
H3: Kepercayaan Diri berpengaruh positif  terha-
       dap Kesejahteraan Psikologis.

Mangkunegara (2005) mengungkapkan 
bahwa kepuasan kerja karyawan dipengaruhi 
oleh faktor pekerjaan diantaranya adalah ke-
sempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan 
hubungan kerja. Dari dukungan pemimpin yang 
menerapkan kepemimpinan transformasional 
dengan kesempatan promosi jabatan, akan mem-
buat karyawan merasa puas dan semangat dalam 
menjalankan pekerjaannya. Interaksi sosial dan 
hubungan kerja yang baik yang diciptakan oleh 
kepemimpinan transformasional akan mening-
katkan kepuasan kerja karyawan. Penelitian ter-
dahulu, Dewi (2013) juga menyatakan bahwa 
kepuasan kerja dapat dipengaruhi secara positif  
dan signifikan oleh faktor kepemimpinan trans-
formasional. Mengenai hal tersebut berarti kepe-
mimpinan transformasional dapat meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan.
H4: Kepemimpinan Transformational berpenga-
        ruh positif  terhadap Kepuasan Kerja.

Banciura (1977) mengungkapkan keper-
cayaan diri (Self-efficacy) berhubungan dengan 
keyakinan diri memiliki kemampuan melakukan 
tindakan yang diharapkan. Stimulasi intelektual, 
sikap idealisme yang tinggi dalam bersikap kon-
sisten dan berani mengambil resiko yang ditunju-
kan oleh kepemimpinan transformasional kepada 
karyawan, sehingga akan menginspirasi dan me-
numbuhkan kepercayaan diri karyawan dalam 
menjalankan tugasnya. Kepemimpinan transfor-
masional juga mendengarkan ide-ide kreaktif  dari 
karyawan, sehingga dapat melatih kepercayaan 
diri karyawan dalam mengungkapkan pendapat-
nya. Penelitian terdahulu, Hairudinor dkk. (2014) 
juga mengungkapkan bahwa tingkat kepercayaan 
diri (Self-efficacy) dapat dipengaruhi oleh kepe-
mimpinan transformasional secara signifikan. Hal 
ini berarti kepemimpinan transformasional dapat 
mempengaruhi kepercayaan diri karyawan (Self-
efficacy).
H5: Kepemimpinan Transformational berpenga-
        ruh positif  terhadap Kepercayaan Diri.

Bass (1999) mengatakan Kepemimpinan 
transformasional adalah kepemimpinan yang 
mampu mendukung karyawan untuk berfikir se-
cara kreaktif  dengan menggunakan pendekatan 
yang baru, melibatkan karyawan dalam proses 
pengambilan keputusan, menginspirasi sehing-
ga menguatkan loyalitas karyawan dan mencoba 
memahami perbedaan individu karyawan dalam 
rangka mengembangkan potensi karyawan secara 
optimal. Mengenai hal tersebut akan menumbuh-
kan kepuasan kerja yang tinggi, karena karyawan 
yang merasa dihargai akan merasakan sikap po-
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sitif  terhadap pekerjaannya. Menurut Robbins 
dan Judge (2015) kepuasan kerja merupakan 
suatu perasaan positif  tentang pekerjaan, yang 
dihasilkan dari suatu evaluasi dari karakteristik-
karakteristiknya. Apabila karyawan mempunyai 
kepuasan kerja yang tinggi, maka akan mendo-
rong untuk merasakan kesejahteraan karyawan 
secara psikologis. Penelitian terdahulu, Mehari 
(2015) dalam penelitiannya mengungkapkan 
bahwa terdapat hubungan positif  dan signifikan 
antara kepemimpinan transformational terhadap 
kesejahteraan karyawan melalui kepuasan kerja.
H6: Kepemimpinan Transformational berpenga-
        ruh positif  terhadap Kesejahteraan Psikolog-
       is melalui variabel mediasi Kepuasan Kerja.

Bass (1985) mengungkapkan kepemim-
pinan transformasional sebagai kepemimpinan 
yang dapat merubah karyawannya melakukan 
melampaui apa yang telah diharapkan pemimpin 
dengan memberikan pengaruh idealism, sehing-
ga menginspirasi dalam proses pengambilan ke-
putusan dan berani menerima resiko. Pengaruh 
idealism tersebut dapat menumbuhkan keperca-
yaan diri karyawan untuk mampu melakukan 
pekerjaannya dengan baik. Menurut Banciura 
(1977) kepercayaan diri (Self-efficacy) adalah per-
sepsi diri sendiri mengenai seberapa bagus diri 
dapat berfungsi dalam situasi tertentu. Self-efficacy 
berhubungan dengan keyakinan diri memiliki ke-
mampuan melakukan tindakan yang diharapkan. 
Hal ini berarti kepemimpinan transformasional 
dapat meningkatkan kepercayaan diri karyawan 
dalam melakukan pekerjaannya. kepercayaan 
diri karyawan yang tinggi akan mendorong kese-
jahteraan psikologis yang ditandai dengan pen-
gembangan diri di tempat kerja dan merasa kehi-
dupan mereka lebih bermakna. dalam penelitian 
terdahulu, Malik dan Tariq (2015) mengungkap-
kan bahwa terdapat hubungan positif  anatara ke-
pemimpinan transformational terhadap kesejah-
teraan psikologis karyawan melalui kepercayaan 
diri.
H7: Kepemimpinan Transformational berpenga-
       ruh terhadap Kesejahteraan Psikologis mela-
       lui variabel mediasi Kepercayaan Diri.

 
Berdasarkan dari uraian diatas kemudian 

peneliti membuat model penelitian yang dijadi-
kan dasar dalam penelitian ini bisa dilihat pada 
Gambar 1.

METODE

Jenis penelitian ini adalah penelitian ku-
antitatif. dalam penelitian ini peneliti berusaha 
untuk menemukan pengaruh langsung dan tidak 
langsung dari peran kepuasan kerja dan keperca-
yaan diri (Self-efficacy) sebagai mediasi pada pen-
garuh kepemimpinan transformasional terhadap 
kesejahteraan psikologis.  Sampel yang dignakan 
berjumlah 82 karyawan teknik PTPerkebunan 
Nusantara IX Unit Getas Salatiga. Metode pen-
gumpulan data menggunakan metode wawancara, 
kuesioner, studi kepustakaan, dan observasi. Ana-
lisis data menggunakan pengujian validitas dan 
reabilitas instrumen penelitian, uji asumsi klasik, 
dan uji model (analisis regresi dan path analysis). 
Sumber data pada penelitian ini berupa data pri-
mer dan data sekunder. Data skunder yang diam-
bil adalah data gaji karyawan.

Analisis deskripsi pada penelitian ini digu-
nakan untuk menganalisis faktor demografi res-
ponden. Karakteristik atau latar belakang respon-
den yang akan dideskripsikan dalam penelitian ini 
adalah usia responden, jenis kelamin, dan masa 
kerja.

Pengujian validitas akan menggunakan 
bantuan program SPSS. Uji signifikansi dilakukan 
dengan membandingkan nilai r hitung dengan r 
Tabel untuk degree of  freedom (df) = n-2 dalam 
hal ini n adalah jumlah sampel Pengujian suatu 
data dapat dikatakan valid apabila r hitung > r Ta-
bel (Ghozali, 2011). Uji validitas pertanyaan kue-
sioner dalam penelitian ini menggunakan bantuan 
SPSS v.20. 

Hasil uji validitas variabel kesejahteraan 
psikologis, kepemimpinan transformasional, ke-
puasan kerja dan kepercayaan diri dari 42 butir 
item pernyataa diketahui bahwa semua butir item 
pernyataan memenuhi kriteria yaitu Nilai sig 
alpha hitung < Sig alpha tabel. Dengan demikian 
semua butir item pertanyaan dapat digunakan un-
tuk mengukur indikator dalam variabel kesejahte-
raan psikologis, kepemimpinan transformasional, 
kepuasan kerja dan kepercayaan diri. 
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HASIL dan PEMBAHASAN

Dalam penelitian ini diuraikan pula ana-
lisis deskriptif  jawaban dari responden hasil dari 
kuesioner yang telah disebarkan sebelumnya. 
Tujuan dari analisis deskriptif  jawaban respon-
den ini adalah untuk bisa mengetahui bagaima-
na butir pertanyaan indikator dapat menjelaskan 
secara lugas dari masing-masing variabel peneli-
tian. dalam penelitian ini menggunakan rumus 
angka indeks untuk mengetahui persepsi umum 
responden mengenai sebuah variabel yang diteliti 
(Ferdinand, 2011).

Pengujian normalitas dalam penelitian 
ini menggunakan grafik Normal P-Plot dan one 
Sampel Kolmogorov-smirnov (K-S) dengan nilai 
probabilitas (taraf  signifikansi) 0.05. Hasil Uji 
Normalitas dapat dilihat pada Tabel 1 berikut ini:

Berdasarkan hasil uji normalitas dipe-
roleh nilai Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0.574 
> 0.05 maka data Unstandardized Residual 
berdistribusi normal. Uji Normalitas data juga 
dapat dilakukan dengan melihat grafik Normal 
P-Plot. Jika titik-titik yang dihasilkan menyebar 
disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
maka data berdistribusi normal tetapi jika titik-
titik yang dihasilkan menyebar jauh dari garis 
diagonal dan tidak mengikuti arah garis diagonal 
maka data tidak berdistribusi normal. 

Berdasarkan hasil uji normalitas dengan 
normal P-Plot diketahui bahwa titik-titik yang 
dihasilkan menyebar disekitar garis diagonal dan 
mengikuti arah garis diagonal sehingga dapat 
disimpulkan bahwa data tersebut berdistribusi 
normal. Uji multikolonieritas bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regresi ditemu-
kan adanya korelasi antar variabel bebas. Untuk 
mendeteksi ada tidaknya multikolonearitas di 
dalam model regresi adalah dengan melihat ni-
lai toleransi dan Variance Inflation Factor (VIF). 
Apabila nilai tolerance > 10% dan nilai VIF 86 
< 10, maka dapat disimpulkan tidak ada multi-

kolinieritas antar variabel bebas dalam model 
regresi. hasil uji multikolonieritas terlihat setiap 
variabel bebas mempunyai nilai tolerance > 0.1 
dan nilai Dari Tabel diatas terlihat setiap variabel 
bebas.

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji 
apakah dalam regresi terjadi ketidaksamaan vari-
an dari residual suatu pengamatan ke pengama-
tan yang lain. Heteroskedastisitas menunjukkan 
penyebaran variabel bebas. Penyebaran yang 
acak menunjukkan model regresi yang baik. 
Dengan kata lain tidak terjadi heteroskedasti-
sitas. Untuk menguji heteroskedastisitas dapat 
dilakukan dengan mengamati grafik scatterplot 
dengan pola titik-titik yang menyebar di atas dan 
di bawah sumbu Y. Hasil pengolahan menggu-
nakan program SPSS v20 dapat diliat bahwa 
bahwa titik-titik menyebar secara acak serta ter-
sebar baik di atas maupun dibawah angka nol 
pada sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan tidak 
terjadi heteroskedastisitas pada model regresi ini. 
Selain dengan mengamati grafik scatterplot, uji 
heterokedastisitas juga dapat dilakukan dengan 
uji Glejser. Uji glejser yaitu pengujian dengan 
meregresikan nilai absolut residual terhadap va-
riabel independent. 

Hasil tampilan output SPSS menunjukkan 
semua variabel independen mempunyai nilai sig 
≥ 0.05. Jadi tidak ada variabel independent yang 
signifikan secara statistik mempengaruhi varia-
bel dependen Abs_res. Jadi dapat disimpulkan 
model regresi tidak mengandung adanya het-
erokedastisitas.

Dalam pengujian Hipotesis dalam pene-
litian ini menggunakan Uji statistik t yang pada 
dasarnya menunjukan seberapa jauh pengaruh 
satu variabel independen yaitu kepemimpinan 
transformasional, kepuasan kerja, dan kepercay-
aan diri secara individual dalam menerangkan 
variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Hi-
potesis dikatakan diterima apabila t hitung > t 
Tabel dengan sig hitung < sig disyaratkan (0.05).

Tabel 1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Kepuasan Kerja

Coefficientsa

Model
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1
(Constant) 39.774 3.221 12.348 .000

Kepemimpinan 
Transformasional

    .201   .089 .244   2.253 .037

Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Hasil uji statistik parsial kepemimpinan 
transformasional pada kesejahteraan psikolo-
gis menunjukan bahwa t hitung sebesar 2.909 
dengan nilai sig 0.015 < 0.05. Angka tersebut 
mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 
diterima. Artinya, Hipotesis 3 dalam penelitian 
yang menyatakan bahwa kepemimpinan trans-
formational berpengaruh positif  dan signifikan 
pada kesejahteraan psikologis terbukti yang 
berarti Hipotesis tersebut diterima. Hasil uji 
statistik parsial kepuasan kerja pada kesejahter-
aan psikologis yang dapat dilihat pada Tabel 
1 Menunjukan bahwa t hitung sebesar 1.824 
dengan nilai sig 0.068 > 0.05. Angka tersebut 
mengindikasikan bahwa H0 diterima dan H2 di-
tolak. Berarti Hipotesis 2 dalam penelitian yang 
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif  dan signifikan pada kesejahteraan psikol-
ogis telah terbukti Hipotesis tersebut ditolak.

Hasil uji statistik parsial kepercayaan diri 
pada kesejahteraan psikologis yang dapat dilihat 
pada Tabel 3 menunjukan bahwa t hitung sebe-
sar 3.546 dengan nilai sig 0.007 < 0.05. Angka 
tersebut mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan 
H3 diterima. Berarti Hipotesis 3 dalam peneli-
tian yang menyatakan bahwa kepercayaan diri 

berpengaruh positif  dan signifikan pada kes-
ejahteraan psikologis telah terbukti Hipotesis 
tersebut diterima.

Hasil uji statistik parsial kepemimpinan 
transformasional pada kepuasan kerja yang 
dapat dilihat pada Tabel 1 menunjukan bahwa 
t hitung sebesar 2.253 dengan nilai sig 0.037 < 
0.05. Angka tersebut mengindikasikan bahwa 
H0 ditolak dan H4 diterima. Berarti Hipotesis 4 
dalam penelitian yang menyatakan bahwa kepe-
mimpinan transformasional berpengaruh positif  
dan signifikan pada kepuasan kerja telah terbuk-
ti Hipotesis tersebut diterima. 

Hasil uji statistik parsial kepemimpinan 
transformasional pada kepercayaan diri yang 
dapat dilihat pada Tabel 2 menunjukan bahwa 
t hitung sebesar 1.528 dengan nilai sig 0.061 > 
0.05. Angka tersebut mengindikasikan bahwa 
H0 diterima dan H5 ditolak. Berarti Hipotesis 5 
dalam penelitian yang menyatakan bahwa kepe-
mimpinan transformational berpengaruh positif  
dan signifikan pada kepercayaan diri telah ter-
bukti Hipotesis tersebut ditolak.

Total pengaruh tidak langsung Kepe-
mimpinan Transformasional terhadap Kes-
ejahteraan Psikologis melalui kepuasan kerja 

Tabel 2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional pada Kepercayaan Diri

Coefficientsa

Model
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1
(Constant) 26.695 2.677 9.973 .000

Kepemimpinan 
Transformasional

   .156  .074 .192 1.528 .061

a. Dependent Variable: Kepercayaan Diri

Tael 3. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja, dan Kepercayaan Diri pada 
Kesejahteraan Psikologis

Coefficientsa

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

1

(Constant) 28.414 4.154 6.841 .000

Kepemimpinan Trans-
formasional

    .168   .065  .268 2.909 .015

Kepuasan Kerja     .119   .082  .148 1.824 .068

Kepercayaan Diri     .343   .098  .355 3.546 .007

Dependent Variable: Kesejahteraan Psikologis
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sebesar 0.304 lebih besar daripada total penga-
ruh langsung Kepemimpinan Transformasion-
al terhadap Kesejahteraan Psikologis sebesar 
0.268. Hal ini mengindikasikan bahwa Hipo-
tesis 6 yang menyatakan kepemimpinan trans-
formational berpengaruh positif  dan signifikan 
pada kesejahteraan psikologis melalui variabel 
mediasi kepuasan kerja dalam penelitian diteri-
ma. Hasil ini membuktikan bahwa bahwa kepe-
mimpinan transformasional mempunyai penga-
ruh terhadap kesejahteraan psikologis dimediasi 
penuh oleh kepuasan kerja. 

Total pengaruh tidak langsung Kepe-
mimpinan Transformasional pada Kesejahter-
aan Psikologis melalui kepercayaan diri sebesar 
0.336 lebih besar daripada total pengaruh lang-
sung kepemimpinan transformasional terhadap 
kesejahteraan psikologis sebesar 0.268. Hal ini 
mengindikasikan bahwa Hipotesis 7 yang me-
nyatakan kepemimpinan transformasional ber-
pengaruh pada kesejahteraan psikologis melalui 
variabel mediasi kepercayaan diri dalam pene-
litian diterima. Hasil ini membuktikan bahwa 
bahwa kepemimpinan transformasional mem-
punyai pengaruh pada kesejahteraan psikologis 
dimediasi oleh kepercayaan diri. 

Berdasarkan analisis deskriptif  atas ja-
waban reponden mengenai kepemimpinan 
transformasional, indikator yang paling kuat 
mempengaruhi kesejahteraan psikologis yang 
dirasakan oleh karyawan teknik PTPerkebunan 
Nusantara unit kebun Getas Salatiga adalah 
stimulasi intelektual dengan nilai indeks 73.7. 
Jadi, sinder atau kepala bagian teknik sering 
membimbing karyawannya untuk kreatif  dalam 
pemetaan permasalahan pekerjaan dan upaya 
untuk penemuan solusi. Adanya bimbingan dari 
pemimpin tersebut karyawan dapat merasakan 
kesejahteraan psikologis yang ditandai dengan 
kemandirian dan pengembangan diri karyawan 
di tempat kerja. Ide-ide kreatif  dari bawahan 
juga respon oleh sinder. Sehingga memancing 
karyawan untuk lebih berpikir aktif  dan mandiri 
dalam bekerja. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, ja-
waban responden mengenai kepuasan kerja, 
indikator yang paling rendah adalah gaji. Indi-
kator gaji masuk dalam kategori sedang yaitu 
menunjukan nilai indeks sebesar 50. Artinya 
karyawan teknik unit kebun getas, tidak terla-
lu puas dengan gaji yang diberikan oleh perus-
ahaan atau dengan kata lain karyawan merasa 
gaji yang diterimanya kurang sepadan dengan 
ketrampilan dan pekerjaan yang dilakukan. Wa-
laupun gaji karyawan teknik sudah memenuhi 

standar yang di tetapkan oleh pemerintah atau 
umr (upah minimum regional), tetapi tingginya 
tuntutan kerja yang diberikan mengakibatkan 
kurangnya tingkat kepuasan terhadap gaji. 

Berdasarkan analisis deskriptif  atas jawa-
ban reponden mengenai kepercayaan diri, indi-
kator yang paling kuat mempengaruhi kesejah-
teraan psikologis yang dirasakan oleh karyawan 
teknik PTPerkebunan Nusantara unit kebun Ge-
tas Salatiga adalah level dan magnitude dengan 
nilai indeks 69.5.  Jadi, karyawan teknik unit ke-
bun Getas merasa yakin dapat menangani per-
masalahan secara efisien ketika terjadi masalah 
yang sulit, seperti menangani kerusakan-kerusa-
kan mesin produksi yang sering terjadi masalah, 
merancang mesin baru agar proses produksi le-
bih efisien. Keyakinan karyawan dapat menan-
gani permasalahan yang sulit tersebut membuat 
kesejahteraan psikologis karyawan meningkat, 
karena tidak merasa terbebani dalam beker-
ja dan membuat karyawan lebih menerima 
keadaan dirinya ditempat kerja. Tingkat peneri-
maan diri karyawan teknik dapat dilihat berdas-
arkan analisis deskriptif  yang menunjukan nilai 
indeks masuk dalam kriteria sedang pada kese-
jahteraan psikologis yaitu sebesar 60.7. Berarti 
sebagian besar karyawan bisa menerima kondisi 
pekerjaannya di bagian teknik unit kebun getas 
PTPerkebunan Nusantara IX. 

Berdasarkan perhitungan diatas jawaban 
responden mengenai variabel kepemimpinan 
transformasional pada indikator pengaruh idea-
lism masuk dalam kategori tinggi yaitu menun-
jukan angka indeks sebesar 60.7. Jadi, karyawan 
teknik menghormati kepemimpinan sinder yang 
berperilaku moral, bertindak etis dalam bekerja. 
Hal tersebut ditandai oleh kedisiplinan Sinder 
yang tinggi dan selalu memberi salam kepada ba-
wahannya ketika bertemu. Sehingga karyawan 
menganggap sinder sebagai panutan di tempat 
kerja. Hal tersebut dapat dilihat meningkatkan 
kepuasan kerja yaitu ditandai pada indikator 
atasan yang menunjukan nilai indeks sebesar 74 
yang artinya karyawan merasa senang dengan 
cara sinder ketika memberikan perintah. 

Berdasarkan analisis deskriptif  jawaban 
responden mengenai kepemimpinan transfor-
masional pada indikator motivasi inspirasional 
nilai indeks terendah yaitu tentang pemimpin 
memotivasi bawahannya dengan cara meng-
komunikasikan dengan jelas visi perusahaan 
kedepan dan mengispirasi bawahannya dengan 
memberikan makna dan tantangan terhadap pe-
kerjaannya. Apabila karyawan sudah mengeta-
hui makna dan tantangan apa saja yang harus 
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dihadapi dalam pekerjaannya akan menumbuh-
kan kepercayaan diri karyawan dalam menyeles-
aikan tugas-tugasnya. Tetapi berdasarkan anali-
sis deskriptif  motivasi inspirasional dari atasan 
masuk dalam kategori sedang yang menunjukan 
nilai indeks 66.1. Hal ini dikarenakan interak-
si secara personal antara atasan dan bawahan 
belum menyeluruh, khusunya karyawan harian 
lepas yang jarang berkomunikasi dengan sinder 
atau kepala bagian teknik, sehingga dorongan 
atasan kepada karyawan untuk lebih mengeta-
hui makna dan tantangan terhadap pekerjaan 
belum terlalu dirasakan oleh keseluruhan ka-
ryawan. Hanya sebagian dari karyawan yang 
dapat merasakan dorongan tersebut yaitu kary-
awan sering berinteraksi dengan atasan. Sehing-
ga kepercayaan diri karyawan pada indikator 4 
variabel Generality masuk dalam kategori ren-
dah yaitu menunjukan nilai indeks sebesar 38.8. 
Artinya karywan teknik belum bisa mengatasi 
masalah pada situasi yang tidak terduga. 

Berdasarkan analisis deskriptif  atas jawa-
ban responden mengenai kepemimpinan trans-
formasional menunjukan rata-rata nilai indeks 
sebesar 69.4. Kepemimpinan transformasional 
yang berupa idealism, motivasi inspirasional, sti-
mulasi intelektual, dan pertimbangan individual 
cenderung mempengaruhi kepuasan kerja. Hal 
tersebut dikarenakan pada indikator pengaruh 
idealism menunjukan angka indeks sebesar 69.4 
yang berarti sinder berperilaku moral dan etis 
dalam bekerja, sehingga perilaku sinder menjadi 
panutan di tempat kerja dan merasa senang ke-
tika sinder memberikan perintah. pada indikator 
pertimbangan individu juga menunjukan angka 
indeks sebesar 68.7 yang berarti sinder memper-
lakukan masing-masing bawahannya sebagai 
pribadi yang utuh, sehingga menciptakan kepu-

asan kerja karyawan karena karyawan merasa 
pekerjaannya telah sesuai dengan ketrampilan 
dan kemampuan yang karyawan miliki. Kary-
awan yang memang ahli dalam bidang pengo-
lahan karet ditempatkan di bagian pengolahan. 
Karyawan yang menguasai ilmu quality control, 
maka ditempatkan di bagian quality control dan 
dalam bidang-bidang lainnya juga sudah sesu-
ai dengan ketrampilannya. Apabila pekerjaan 
karyawan sudah sesuai dengan ketrampilan ka-
ryawan, maka timbul kesejahteraan psikologis 
karyawan yang ditandai dengan kemampuan ka-
ryawan dalam mengembangkan potensi dirinya 
diperusahaan.    

Hasil penelitian ini mendukung dengan 
penelitian yang dilakukan Malik dan Tariq 
(2015) yang menyatakan bahwa kepercayaan 
diri memediasi hubungan kepemimpinan trans-
formasional terhadap kesejahteraan psikologis 
karyawan. Hal tersebut dikarenakan berdasar-
kan analisis deskriptif  jawaban responden ten-
tang variabel kepercayaan diri (self-efficacy) pada 
indikator Level atau magnitude menunjukan 
nilai indeks sebesar 69.5. Artinya atau tingkat 
keyakinan diri karyawan dalam menyelesaikan 
tugas dalam kategori sedang. Hal tersebut di-
karenakan karyawan cukup percaya diri dalam 
mengatasi masalah yang sulit. Kepercayaan diri 
karyawan akan mengakibatkan pada indikator 
pertumbuhan pribadi karyawan masuk dalam 
kategori tinggi dalam variabel kesejahteraan 
psikologis yaitu sebesar 71.5. Berarti karyawan 
mampu dalam mengembangkan diri mereka di 
perusahaan. Rangkuman nilai koefisian jalur 
pengaruh langsung dan pengaruh tidak lang-
sung kepemimpinan transformasional dengan 
kepuasan kerja dan kepercayaan diri sebagai va-
riabel mediasi adalah sebagai berikut:

Tabel 4. Pengaruh Langsung, Tidak Langsung dan Total

No Variabel Pengaruh Kepuasan 
Kerja

Kepercayaan 
Diri

Kesejahteraan 
Psikologis

Total

1 Kepemimpinan 
Transformasional

Langsung - - .268 .268

Tidak 
Langsung

.244 .148 .036

Total Pengaruh Tidak Langsung .304

2 Kepemimpinan 
Transformasional

Langsung - - .268 .268

Tidak 
Langsung

- .192 .355 .068

Total Pengaruh Tidak Langsung .336
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Simpulan dan SARAN

Kepemimpinan transformasional mempu-
nyai pengaruh positif  dan signifikan pada kese-
jahteraan psikologis karyawan. Tetapi, kepuasan 
kerja berpengaruh positif, namun tidak signifikan 
pada kesejahteraan psikologis karyawan. Kemu-
dian kepercayaan diri mempunyai pengaruh posi-
tif  dan signifikan pada kesejahteraan psikologis 
karyawan. Kepemimpinan transformasional juga 
mempunyai pengaruh positif  dan signifikan 
pada kepuasan kerja karyawan. Sedangkan kepe-
mimpinan transformasional berpengaruh positif, 
namun tidak signifikan pada kepercayaan diri 
karyawan. pada penelitian inin kepuasan kerja 
dan kepercayaan diri memediasai hubungan an-
tara kepemimpinan transformasional dan kes-
ejahteraan psikologis karyawan.

Saran dari hasil penelitian ini yaitu peru-
sahaan diharapkan dapat memberikan tamba-
han bonus atau gaji insentif  agar meningkatkan 
kepuasan kerja dan atasan lebih memotivasi 
bawahannya agar kepercayaan diri karyawan me-
ningkat. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat 
memperluas objek penelitian pada penelitian ini.
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