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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 

trasnformasional dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada badan 

pendapatan daerah kota Semarang. Sumber data yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah kuesioner yang diisi oleh karyawan badan pendapatan daerah kota 

Semarang. Jumlah populasi dari penelitian ini adalah 111 orang. Teknik penelitian 

yang digunakan adalah Explanatory Research. Sampel penelitian sebanyak 63 

orang. Metode analisis yang digunakan adalah analisis deskriptif dan menggunakan 

model linier berganda. Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja, kepemimpinan trasnformasional dan motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja memediasi 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerjka karyawan. 

Kata Kunci : Kepemimpinan Tranformasional, Motivasi kerja, kinerja karyawan. 
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ABSTRACT 

This research aims to find the influence of transformational leadership and work 

motivation on employee performance on the regional revenue agency of Semarang 

city. The data source used in this study was a questionnaire filled out by employees 

of the Semarang city revenue agency. The population of this study was 111. The 

research technique used is esplanatory research. The sample used was 63. The 

analytical method used is descriptive analysis and uses multiple linear model.  

Transformationl leardership has a significant effect on work motivation, 

transformational leadership dan work motivation has a significant effect on 

employee performance. Work motivation Mediates the influence of 

transformational leadership on employee performance. 

Keywords : transformational leadership, work motivation, employee performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

 Dalam proses keberjalanan suatu organisasi dalam mencapai tujuan, 

organisasi tidak akan lepas membasah mengenai kinerja karyawan. 

Kinerja merupakan tingkat keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaan (Prawirosentono, 1999). Kinerja berkaitan erat dengan output 

yang dihasilkan oleh karyawan. Salah satu masalah yang dasar dalam 

perusahan adalah meningkatkan kinerja karyawan.  

Organisasi dengan kinerja yang baik mempunyai efektivitas dalam 

menangani sumber daya manusianya, menentukan sasaran yang harus 

dicapai baik secara individu maupun organisasinya. Kinerja pegawai yang 

baik akan membawa keberhasilan bagi organisasi. Oleh karena itu upaya-

upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai merupakan tantangan bagi 

manajemen, terutama pada manajer puncak karena keberhasilan untuk 

tetap bertahan dan mencapai tujuan organisasi tergantung pada kualitas 

kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya.  

Salah satu yang mempengeruhi kinerja karyawan adalah peran 

pemimpin dalam organisasi tersebuh. Hal ini karena menurut Griffin, 2002 

dalam (Lesmana, 2019) kepemimpinan dapat mengarahkan tujuan 

organisasi, memotivasi prilaku ke arah pencapaian tujuan tersebut dan 

mampu mendefinisikan budaya organisasi.  
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Kepemimpinan merupakan faktor yang penting dalam perusahaan 

sebab pemimpin dapat mempengaruhi moral, kualitas kerja dan tingkan 

prestasi suatu organisasi (Handoko, 2001). Dengan begitu produktivitas 

perusahaan naik. Tingkat produktivitas ini dapat digunakan perusahaan 

untuk mengukur kinerja secara menyeluruh.  

 Kepemimpinan transformational merupakan bentuk kepemimpinan 

yang memiliki kekuatan untuk mempengaruhi bawahan dengan cara cara 

tertentu. Kepemimpinan transformasional  menciptakan visi dan 

lingkungan yang memotivasi para karyawan untuk berprestasi melampaui 

harapan. (Handoko & Tjiptono, 1999). Dalam hal ini para karyawan 

merasa percaya, kagum, dan hormat kepada pemimpinnya sehingga 

mereka termotivasi untuk melakukan lebih apa yang diharapkan dari 

mereka. Karyawan akan merasa percaya, kagum, loyal dan hormat 

terhadap atasannya sehingga bawahan termotivasi untuk melakukan lebih 

dari apa yang biasanya mereka lakukan. Pada prinsipnya kepemimpinan 

transformational memotivasi karyawan untuk menjadi lebih baik lagi dari 

apa yang biasa dilakukan, dengan kata lain karyawan memiliki 

kepercataan dan keyakinan bahwa dia bisa melakukan lebih baik lagi. 

 Motivasi merupatakan faktor yang sangat menentukan kinerja. 

Motivasi atau dorongan untuk bekerja sangat penting dalam penentuan 

kinerja. Sukses tidaknya suatu perusahaan, sangat tergantung dari aktivitas 

dan kreativitas karyawan. Motivasi juga mendorong seseorang untuk 

bekerja lebih baik agar meraih kinerja yang diharapkan, sehingga 
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mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Oleh karena itu motivasi sangat 

penting untuk dimiliki olah pimpinan dan karyawan dalam meningkatkan 

semangat kerja dan kinerja karyawan 

 Jadi jika perusahaaan ingin memperoleh kinerja yang optimal dan 

sesuai target makan perusahaan haruslah memberi motivasi pada 

karyawan, agar karyawan mau dan rela untuk mencurahkan tenaga dan 

pikirannya demi pekerjaan yang dia kerjakan. 

 Persoalan motivasi menjadi hal yang tidak mudah karena dalam diri 

karyawan terdapat keinginan, kebutuhan dan juga harapan yang berbeda 

satu dengan lainnya. Apabila menejemen dapat mengatasi persoalan 

tersebut maka perusahaan akan memperoleh kinerja yang maksimal dari 

karyawan sesuai dengan target dan standar yang telah ditentukan. 

 Dapat disimpilkan bahwa sumberdaya manusia merupakan sumber 

daya utama yang harus diperhatikan, karena dengan pengelolaan 

sumberdaya yang baik maka akan menciptakan kinerja yang efektif dan 

efisien.  

 Dalam organisasi perlu punya dilakukan evaluasi untuk mengetahui 

kinerja dari karyawan. Hal ini dilakukan untuk mengetahui apakah kinerja 

dari karyawan sudah sesuai dengan apa yang organisasi harapkan.  
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Tabel 1. 1 

PENILAIAN CAPAIAN SASARAN KERJA 

PEGAWAI NEGERI SIPIL 

BADAN PENDAPATAN DAERAH KOTA SEMARANG 

1 Januari – 31 Desember 2020 

 

 

Sumber : Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang 2021 
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Dari tabel 1.1. bisa dilihat bahwa antara target sasaran yang 

ditentukan oleh organisasi dengan realisasi pekerjaan yang dilakukan 

terdapat perbedaan. Hal ini menunjukan bahwa kinerja karyawan pada 

badan pendapatan kota semarang kurang maksimal.  

Selain itu berdasarkan pengamatan peneliti terdapat beberapa 

permasalahan yang dirasakan oleh karyawan badan pendapatan kota 

Semarang. Diantaranya kurangnya sarana dan prasarana penunjang 

pelayanan Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang dan belum 

optimalnya sumber daya aparatur, sarana dan prasarana .dalam menunjang 

peningkatan kinerja pendapatan asli daerah.  

Penelitian ini berfokus untuk meneliti kinerja karyawan pada badan 

pendapatan kota Semarang. Karyawan dituntut untuk menyelesaikan tugas 

dan tanggung jawabnya secara efektif dan efisien. Keberhasilan kinerja 

diukur berdasarkan kepuasan konsumen dan tercapainya terget yang 

optimal.  

Maka dari itu penulis memilih judul Pengaruh Kepemimpinan 

Transformational dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Badan 

Pendapatan Daerah Kota Semarang. 

1.2 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan uraian yang telah dijabarkan di atas, maka penulis 

merumuskan beberapa pokok masalah yang akan dibahas dalam penelitian 

ini. Yaitu : 
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1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformational terhadap kinerja 

karyawan ? 

2. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformational terhadap 

motivasi kerja ? 

3. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan ? 

4. Bagaimana pengaruh kepemimpinan tranformational terhadap kinerja 

karyawan melalui motivasi kerja ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

  Berdasarkan rumusan masalah yang disebutkan diatas, maka tujuan 

penelitian ini adalah untuk : 

1. Mengetahui secara empiris kepemimpinan transformational terhadap 

kinerja karyawan 

2. Mengetahui secara empiris pengaruh kepemimpinan transformational 

terhadap motivasi kerja 

3. Mengetahui secara empiris pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan 

4. Mengetahui secara empiris pengaruh kepemimpinan tranformational 

terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja 

1.4 Manfaat Penelitian 

  Dari tujuan-tujuan di atas, maka ada manfaat yang peneliti harapkan 

dari penelitian ini, yaitu mandaat praktis dan manfaat teroritis 
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1.4.1 Manfaat Praktis 

 Hasil penelitian ini diharapkan mampu untuk menambah 

pengetahuan dan wawasan penulis terkait manajemen sumberdaya 

manusia, khususnya dalam hal meningkatkan kinerja karyawan melalui 

proses kepemimpinan transformational dan juga motivasi kerja. Serta 

haraparan dari penulis penelitian ini bisa digunakan sebagai bahan 

penunjang penelitian selanjutnya. 

1.4.2 Manfaat Teoritis 

 Manfaat penelitian ini secara teoritis dapan dipergunakan oleh 

manajemen dalam upaya memperbaiki kinerja dan juga perumusan 

kebijakan untuk meningkatkan kinerja karyawannya sehingga efektivitas 

dan produktivitas dari perusahaan semakin maju.
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1 Pengertian Kinerja 

  Beberapa ahli mengemukakan mengenai definisi dari kinerja. 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2011). Kinerja 

karyawan merupakan Prestasi kerja, perbandingan antara hasil kerja yang 

dapat dilihat secara nyata dengan standar kerja yang telah ditetapkan 

organisasi (Dessler, 2006) 

Menurut (Rivai, 2008) kinerja adalah suatu hal dan prilaku yang ada 

pada diri seorang sebagai prestasi yang di hasilkan dari orang tersebut dalam 

menjalankan perannya dalam perusahaan. Sedangkan menurut 

(Mangkunegara, 2011) kinerja adalah sebuah hasil dari kerja yang bisa 

diukur melalui kualitas dan kuantitas yang dihasilkannya atas tugas dan 

tanggung jawab dari pekerjaannya. 

Untuk mengetahui baik buruknya kinerja seorang karyawan, maka 

perlu adanya penilaian kinerja. Penilaian kinerja adalah mengevaluasi 

kinerja karyawan saat ini dan/atau di masa lalu relatif terhadap standar 

prestasinya (Dessler, 2006).
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2.1.2 Karakteristik Kinerja 

Menurut (Mangkunegara, 2011) karakteristik orang yang mempunyai 

kinerja tinggi adalah : 

a. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi 

b. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi 

c. Memiliki tujuan yang realistis 

d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 

tujuannya. 

e. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh 

kegiatan kerja yang dilakukannya. 

f. Mencari kesempatan untuk merealisasi rencana yang telah diprogramkan. 

Karakteristik kinerja juga ditentukan oleh beberapa faktor. 

diantaranya menurut (Colquitt et al., 2009) kinerja di tentukan oleh 3 faktor: 

a. Kinerja tugas (task performence). 

b. Perilaku kesetiaan (citizenship behavior) sebagai perilaku positif. 

c. Perilaku produktif tandingan (counter productive behavior) sebagai 

perilaku negatif. 

Berdasarkan uraian yang sudah di jabarkan diatas terdapat beberapa 

fungsi kinerja : 

a. Kapasitas untuk melakukan yang berkaitan dengan derajat hubungan proses 

dalam individu antara tugas dengan keahlian, kemampuan, pengetahuan dan 

pengalaman. 
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b. Kesempatan melakukan yang berkaitan dengan ketersediaan teknologi 

c. Kerelaan untuk melakukan yang berhubungan dengan hasrat dan kerelaan 

untuk menggunakan usaha mencapai kinerja. 

2.1.3 Indikator Kinerja Karyawan 

  Dalam proses penilaian kinerja karyawan di perlukan beberapa 

indikator untuk menilai rendah tingginya kinerja seseorang. Ukuran kinerja 

atau prestasi kerja secara umum di jelaskan menurut Hady Sutrisno dalam 

(Pangemanan et al., 2021) yaitu : 

a. Hasil kerja 

b. Pengetahuan pekerjaan 

c. Inisiatif 

d. Kecakapan mental 

e. Disiplin 

f. Sikap 

Adapun menurut (Robbins & Judge, 2008) indikator kinerja bisa 

diukur berdasarkan beberapa hal berikut, yaitu : 

a. Kualitas (Mutu) 

Indikator pertama untuk mengukur kinerja karyawan adalah kualitas dari 

pekerjaan yang dilakukannya dimana hasil dari pekerjaan yang dilakukan 

mendekati titik kesempurnaan. 

b. Kuantitas (Jumlah) 
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Target dari pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan dapat diselesaikan 

sehingga dapat membentuk siklus kegiatan terselesaikan 

c. Ketepatan Waktu 

Beberapa pekerjaan memerlukan ketepatan waktu dalam pelaksanannya 

sehingga indikator ketepatan waktu dapat digunakan untuk mengukur 

kinerja karyawan 

d. Efektivitas  

Penggunaan sumberdaya dari organsisasi secara tepat seperti tenaga, uang 

dan teknologi dapat meningkatkan hasil yang maksimal untuk organisasi 

e. Efesiensi 

Mengukur derajat kesesuai hasil dengan penggunakan sumberdaya 

seminimal mungkin. 

Dari indikator-indikator tersebut maka manajemen bisa mengetahui 

tingkat kinerja seseorang sebagai bahan pertimbangan untuk pengambilan 

keputusan dalam hal kenaikan gaji, upah, jabatan maupun pemutusan dan 

pengangkatan tenaga kerja. 

2.2 Motivasi Kerja 

2.2.1 Pengertian Motivasi Kerja 

  Ada banyak pendapat dari para ahli mengenai pengertia dari 

motivasi, menurut (Mathis, 2006) motivasi adalah keinginan, dorongan dan 

hasrat yang muncul dari diri seseorang yang mengakibatkan seseorang itu 

untuk melakukan tindakan. Menurut (Satriawan & Ardana, 2018) motivasi 



12 

 

 

 

kerja adalah adanya suatu hal yang ada pada individu yang akhirnya mampu 

menciptakan dorongan semangat kerja.  

 

Menurut (Rivai, 2008) motivasi adalah suatu yang dimiliki oleh 

individu yang bersifat invisible berupa serangkaian nilai nilai dan sikap 

yang mampu memberikan suatu pengaruh dan dorongan pada individu 

untuk mampu mencapai tujuannya. 

(Schermerhorn & Chappell, 2010) mengemukakan bahwa motivasi 

kerja seseorang tergantung pada hubungan antara 3 faktor pengharapan 

yang ada pada gambar 2.1 di atas, berikutpenjelasan dari gambar tersebut: 

1) Expectancy (Pengharapan) 

Orang percaya bahwa bekerja keras akan menghasilkantingkat keinginan 

dari hasil kerja yang dicapai (hal inisering disebut harapan usaha-kinerja). 

2) Instrumentality (Perantara) 

Gambar 2.1 Faktor Pengharapan 
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Orang percaya bahwa hasil kesuksesan akan diikutioleh penghargaan dan 

kerja yang berhubungan denganhasil lainnya (hal ini kadang-kadang disebut 

harapankinerja-imbalan) 

3) Valence (Sasaran Pribadi) 

Nilai seseorang memberikan kemungkinan penghargaan dan kerja yang 

berhubungan dengan hasillainnya. 

Berdasarkan beberapa pengertian diatas bisa disimpulkan bahwa 

motivasi merupakan alasan dari diri seseorang yang mendorong untuk 

melakukan sesuatu dalam hal upaya mencapai tujuan. 

2.2.2 Teknik Motivasi Kerja 

  Ada beberapa teknik dalam rangkan memotivasi kinerja karyawan. 

Menurut (Mangkunegara, 2011) ada beberapa teknik motivasi karyawan, 

yaitu : 

1. Teknik pemenuhan kebutuhan karyawan 

Dalam teknik ini organisasi ataupun perusahaan menganggap bawah 

kebutuhan adalah dasar dari perilaku kerja. Sehingga seseorang tidak bisa 

termotivasi jika kebutuhannya tidak terpenuhi. Dasar dari Teknik ini adalah 

teori hierarki kebutuhan dari Abraham Maslow, yaitu pemenuhan 

kebutuhan fisiologi, pemenuhan rasa aman, kebutuhan social, kebutuhan 

harga diri dan kebutuhan aktualisasi diri. 
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2. Teknik komunikasi persuasive 

Teknik mempengaruhi secara extralogis, yaitu pengguaannya 

dirumuskan dengan adanya perhatian, minat, Hasrat, keputusan, Tindakan 

dan kepuasan. Terdiri dari beberapa fase yaitu mulai dari adanya perhatian 

sampai adanya rasa puas dari diri orang tersebut 

2.2.3 Indikator Motivasi Kerja 

Menurut (Uno, 2021) dimensi dan indikator motivasi kerja dapat 

dikelompokan sebagai berikut: 

- Motivasi internal 

1. Tanggung jawab dalam melaksanakan tugas 

2. Melaksanakan tugas dengan target yang jelas 

3. Memiliki tujuan yang jelas dan menantang 

4. Ada umpan balik atas hasil pekerjaannya. 

5. Memiliki rasa senang dalam bekerja. 

6. Selalu berusaha mengungguli orang lain. 

7. Diutamakan prestasi dari apa yang dikerjakannya. 

- Motivasi eksternal 

1. Selalu berusaha memenuhi kebutuhan hidup dan kebutuhan kerjanya. 

2. Senang memperoleh pujian dari apa yang dikerjakannya. 
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3. Bekerja dengan ingin memperoleh insentif. 

4. Bekerja dengan harapan ingin memperoleh perhatian dari teman dan 

atasan.  

2.3 Kepemimpinan Transformational 

2.3.1 Pengertian KepemimpinanTransformational 

  Para ahli memiliki banyak sekali pendapat mengenai arti 

kepemimpinan. (Luthans, 2006) mendefinisikan kepemimpinan sebagai 

sekelompok proses, kepribadian, pemenuhan, perilaku tertentu, persuasi, 

wewenang, pencapaian tujuan, interaksi, perbedaan peran, inisiasi struktur, 

dan kombinasi dari dua atau lebih dari hal-hal tersebut.  

Menurut (Rivai, 2008) kepemimpinan pada dasarnya melibatkan 

orang lain, melibatkan distribusi kekuasaan yang tidak merata antara 

pemimpin dan anggota kelompok, menggerakkan kemampuan dengan 

menggunakan berbagai bentukkekuasaan untuk mempengaruhi tingkah laku 

bawahan, dan menyangkut nilai. Adapun menurut  (Dubrin, 2005) 

kepemimpinan adalah upaya mempengaruhi banyak orang melalui 

komunikasi untuk mencapai tujuan, cara mempengaruhi orang dengan 

petunjuk atau perintah,  tindakan yang menyebabkan orang lain bertindak 

atau merespons dan menimbulkan perubahan positif, kekuatan dinamis 

penting yang memotivasi dan mengkoordinasikan organisasi dalam rangka 

mencapai tujuan, kemampuan untuk menciptakan rasa percaya diri dan 

dukungan diantara bawahan agar tujuan organisasional dapat tercapai. 
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Dari banyak pemaparan para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan ialah cara untuk mengkomunikasikan tujuan kepada orang 

lain sesuai dengan presedur yang diharapkan untuk mencapai perubahan 

kearah yang dituju 

2.3.2 Karakteristik Kepemimpinan Transformasional 

Seorang pemimpin wajib untuk melakukan kegiatan pengendalian, 

agar dalam proses usahanya dapat mempengaruhi pikiran, perasaa, sikap 

dan perilaku anggora organisasi selalu terarah terhadap tujuan organisasi. 

Adapun karakteristik transformasional menurut (Avolio et al., 2004) 

sebagai berikut: 

1. Idealized influence (or charismatic influence) 

Idealized influence mempunyai makna bahwa seorang pemimpin 

transformasional harus kharisma yang mampu “menyihir” bawahan untuk 

bereaksi mengikuti pimpinan. Kemampuan yang dimiliki pemimpin 

seperti ini adalah kemampuan yang jangan dimiliki orang. Dalam bentuk 

konkrit, kharisma ini ditunjukan melalui perilaku pemahaman terhadap 

visi dan misi organisasi, mempunyai pendirian yang kukuh, komitmen dan 

konsisten terhadap setiap keputusan yang telah diambil, dan menghargai 

bawahan. Yang berarti pemimpin transformasional wajib menjadi role 

model yang dikagumi, dihargai, dan diikuti oleh bawahannya. 

2. Inspirational motivation  

Inspirational motivation berarti karakter seorang pemimpin yang 

mampu menerapkan standar yang tingi akan tetapi sekaligus mampu 
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mendorong bawahan untuk mencapai standar tersebut. Pemimpin yang 

seperti ini bisa menjadi motivasi bawahannya. Karena karakter seperti ini 

mampu membangkitkan optimisme dan antusiasme yang tinggi dari pawa 

bawahan. Dengan kata lain, pemimpin transformasional senantiasa 

memberikan inspirasi dan memotivasi bawahannya. 

3. Intellectual stimulation  

Intellectual stimulation karakter seorang pemimpin transformasional yang 

mampu mendorong bawahannya untuk menyelesaikan permasalahan 

dengan cermat dan rasional. Selain itu, karakter ini mendorong para 

bawahan untuk menemukan cara baru yang lebih efektif dalam 

menyelesaikan masalah. Dengan kata lain, pemimpin transformasional 

mampu mendorong (menstimulasi) bawahan untuk selalu kreatif dan 

inovatif. 

4. Individualized consideration 

Individualized consideration berarti karakter seorang pemimpin yang 

mampu memahami perbedaan individual para bawahannya. Dalam hal ini, 

pemimpin transformasional mau dan mampu untuk mendengar aspirasi, 

mendidik, dan melatih bawahan. Selain itu, seorang pemimpin 

transformasional mampu melihat potensi prestasi dan kebutuhan 

berkembang para bawahan serta memfasilitasinya. Dengan kata lain, 

pemimpin transformasional mampu memahami dan menghargai bawahan 

berdasarkan kebutuhan bawahan dan memperhatikan keinginan berprestas 

dan berkembang para bawahan. 
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2.3.3 Indikator Kepemimpinan Transformational 

Menurut (Luthans, 2006) ada beberapa karakteristik dan pendekatan 

pemimpin transformasional yaitu:  

1. Karisma 

Ciri pertama dari kepemimpinan transformational adalah karisma 

yang mana pemimpin memberikan gambaran dari visi dan misi organisasi 

tersebut sehingga dalam memunculkan rasa bangga dibenak anggota 

organisasi, kemudian pempinan juga mendapatkan respek dan kepercayaan 

dari anggota organisasinya karena memiliki karisma yang kuat 

2. Inspirasi 

Dalam kepemimpinannya pemimpin yang bergaya transformational 

mengkomunikasikan harapan tinggi dari organisasinya sehingga anggota 

memiliki tekad dan upaya dengan inpirasi dari pemipinnya, menggunakan 

simbol simbol yang dipahami bersama untuk memfokuskan usaha serta 

mengekspresikan tujuan penting organisasi dengan cara yang mudah 

dipahami oleh anggota  

3. Stimulasi intelektual 

Pemimpin juga menunjukkan inteligensi dan  rasional untuk 

memancing proses pemecahan masalah secara hati-hati. Proses stimulasi 

intektual ini bisa digunakan oleh pemimpin untuk membantu proses 

pengembangan proses berpikir anggotanya sehingga kedepannya jika 

terjadi permasalahan bisa lebih mudah untuk menemukan jalan keluarnya 

4. Memperhatikan individu 
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Bentuk perhatian pimpinan kepada anggotanya secara individu 

dengan menunjukkan perhatian terhadap pribadi dengan memperlakukan 

karyawan secara baik dan humanis sehingga pemimpin bisa  melatih serta 

menasehati anggota untuk memberikan kinerja yang maksimal untuk 

organisasi 

Banyak pendapat lain terhadap kepemimpinan 

transformational.(Asgari et al., 2008) menyatakan bahwa pemimpin 

transformasional memotivasi para pengikutnya dengan mengajak para 

pengikutnya untuk menginternalisasi dan memprioritaskan kepentingan 

bersama yang lebih besar di atas kepentingan pribadi. 

Pendapat dari (Yukl & Mahsud, 2010) mengemukakan bahwa para 

pemimpin transformasional membuat para pengikut menjadi lebih 

menyadari kepentingan dan nilai dari pekerjaan dan membujuk pengikut 

untuk tidak mendahulukan kepentingan diri sendiri demi organisasi. Para 

pemimpin dalam proses  kepemimpinannya mengembangkan keterampilan 

dan keyakinan anggota untuk mempersiapkan kemungkinan pendelegasian 

wewenang yang lebih besar di kemudian hari.  

Dalam hal ini pemimpin juga memberika dukungan untuk 

mempertahankan antusiasme sehingga siap dalam menghadapi halangan 

dan kesulitan dalam prosesnya. Dengan kepemimpinan transformational 

anggota lebih memiliki kepercayaan dan kesetian terhadap pemimpin. 

Sehingga mereka hormat dan juga termotivasi untuk melakukan lebih 

daripada yang telah mereka lakukan. 
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2.4 Hubungan Antar Variabel 

2.4.1 Pengaruh kepemimpinan transformational terhadap kinerja 

karyawan 

  Kepemimpinan transformational menciptakan situasi yang kondusif 

dan produktif di perusahaan. Hal ini menimbulkan kenaikan dari 

produktivitas dari karyawan. Menurut (Yukl & Mahsud, 2010) 

mengemukakan bahwa para pemimpin transformasional membuat para 

pengikut menjadi lebih menyadari kepentingan dan nilai dari pekerjaan dan 

membujuk pengikut untuk tidak mendahulukan kepentingan diri sendiri 

demi organisasi. 

  Menurut penelitian (KHARIS, 2015) dan (Magdalena et al., 2016) 

menunjukan pengaruh signifikan antara kepemimpinan transformational 

terhadap kinerja karyawan. 

  Maka penulis mengajukan kesimpulan hipotesis sebagai berikut : 

H1 : Kepemimpinan transformational berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

2.4.2 Pengaruh Kepemimpinan transformational terhadap motivasi 

kerja 

  Salah satu faktor yang bisa mempengaruhi motivasi karyawan 

adalah kepemimpinan. Dalam sebuah organisasi sifat dan sikap pemimpin 

dapat mempengaruhi motivasi karyawan. Karena pemimpin memegang 
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peranan penting untuk menggerakkan dan mengarahkan organisasi untuk 

mencapai tujuannya.  

  Menurut penelitian (Ningsih, 2016) menunjukkan hasil yang 

signifikan antara kepemimpinan dengan motivasi kerja. 

 Maka Penulis mengajukan hipotesis 

H2 : Kepemimpinan transformational berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja 

2.4.3 Pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja karyawan 

  Motivasi merupakan dorongan untuk melakukan sesuatu. Dengan 

adanya motivasi seseorang akan melakukan pekerjaan untuk mencapai 

tujuan dari keinginannya. Sehingga bisa dikatakan seseorang melakukan 

sesuatu pasti didorong oleh motivasi tertentu.  

  Menurut penelitian (Fauzia et al., 2014) dan (Hasibuan, 2020)) 

motivasi memberikan hasil yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 Maka dari itu penulis mengajukan hipotesis 

H3 : Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

2.4.4 Pengaruh Kepemimpinan transformational terhadap kinerja 

karyawan melalui motivasi kerja  

  Salah satu aspek kepemimpinan transformational ialah menciptakan 

lingkungan yang produktif dan aspiratif. Salah satunya dengan motede 
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motivasi kerja. Motivasi kerja berperan dalam kepemimpinan untuk 

meningkatkan kinerja dari karyawan. 

  Menurut penelitian  (Roza et al., 2017) kepemimpinan 

transformasional memberikan hasil signifikan terhadap kinerja melalui 

motivasi kerja 

 Maka dari itu penulis mengajukan hipotesis 

H4 : Kepemimpinan transformasional melalui motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

2.5 Kerangka Pikir 

Agar dapat memahami dengan jelas alur berfikir dari penelitian ini, 

perlu adanya kerangka pikir yang jelas mengenai perngaruh kepemimpinan 

transformasional dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Adapun 

kerangka pemikiran dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Gambar 2.2 Kerangka Berpikir 
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Kerangka berfikir merupakan gambaran secara skematis tentang 

arah penelitian yang dilakukan. Berkaitan dengan hal tersebut, perlu 

diketahui skema penelitian yang menggambarkan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Di dalam suatu organisasi, kinerja 

merupakan hal yang terpenting. Setiap karyawan dituntut untuk dapat 

menampilkan kinerja yang baik dan memberikan kontribusi yang maksimal. 

Kinerja dipengaruhi oleh kondisi input dan proses sumber daya manusia 

sebagai faktor pendukung dalam menjalankan tugas. Kinerja merupakan 

hasil dari suatu proses bekerja. Dalam penelitian ini yang menjadi indikator 

kinerja adalah kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, kehadiran, dan 

kemampuan bekerja sama. Dalam hal ini, motivasi mempunyai pengaruh 

yang besar terhadap kinerja karyawan, karena keinginan untuk 

menyelesaikan suatu pekerjaan yang lebih baik harus dikerjakan dengan 

penuh rasa tanggung jawab serta adanya minat dan daya pendorong untuk 

bekerja dengan baik, dari dalam diri individu maupun dari organisasi.  

Motivasi merupakan dorongan atau semangat yang membuat 

seseorang mempunyai tujuan dan ukuran standar yang akan dicapai. 

Indikator dari motivasi meliputi hubungan dengan rekan kerja dan atasan, 

lingkungan kerja, kesempatan meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan, 

pemberian tunjangan. Motivasi juga menjadi suatu acuan seseorang untuk 

melakukan tugas dan kewajibannya dalam suatu organisasi. 

Dalam proses motivasi kerja tentunya tidak lepas dari sosok 

pimpinan yang memberikan motivasi maupun pengarahan terhadap 
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bawahanya. Kepemimpinan menjadi aspek yang sangat berperan dalam 

memimpin keberjalanan suatu organisasi. Seorang pemimpin yang baik 

adalah pemimpin yang mampu memanfaatkan sumberdaya perusahaan 

dengan maksimal. 
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BAB III 

MODEL PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan jenis penelitian eksplanasi (Explanatory 

Research). Menurut (Sugiyono, 2016) penelitian eksplanasi (explanatory 

research) adalah penelitian yang menjelaskan kedudukan antara variabel-

variabel diteliti serta hubungan antara variabel yang satu dengan yang lain 

melalui pengujian hipotesis yang telah dirumuskan.  

Metodeg pengumpulang datag dalamg penelitiang inig 

menggunakang kuesioner.g kuesionerg g adalahg sejumlahg pertanyaang 

tertulisg yangg digunakang untukg memperolehg informasig darig 

respondeng dalamg artig laporang tentangg pribadinyag ataug hal-halg 

yangg iag ketahui (Arikunto, 2015). Sebagiang besarg penelitiang 

umumnyag menngunakang kuesionerg sebagaig metodeg yangg dipilihg 

untukg mengumpulkang data.g Kuesionerg mempunyaig banyakg 

kebaikang sebagaig instrumeng pengumpulg data  (Arikunto, 2015) 

3.2  Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

  Dalam penelitian pepulasi merupakan hal yang berkaitan erat 

dengan proses penelitian. Populasi adalah suatu kesatuan individu atau 

subjek pada wilayah dan waktu dengan kualitas tertentu yang akan diamati 

teliti (Supardi, 1993). Jumlah tenaga kerja pada Badan Pendapatan Daerah 

Kota Semarang adalah 111 Orang.
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3.2.2 Sampel 

  Sampel merupakan bagian dari elemen-elemen populasi yang 

hendak diteliti. Adapun ide dasar dari pengambilan sampel adalah bahwa 

dengan menyeleksi bagian dari elelmen-elemen populasi, kesimpulan 

tentang keseluruhan populasi diharapkan dapat diperoleh, Cooper &Pamela 

(2001). Keunggulan ekonomis pengambilan sampel adalah biayanya lebih 

murah danmemberikan hasil yang lebih cepat.  

Penentuan jumlah sampel yang akan dijadikan responden dalam 

penelitian ini adalah penarikan sampel menggunakan teknik proportionate 

Stratified Random Sampling yaitu teknik ini digunakan bila populasi 

mempunyai anggota/unsur yang tidak homogen dan berstrata secara 

proporsional (Sugiyono, 2016). 

Rumus : 𝑛 =
𝑵

1+𝑵(𝑒)2 

Keterangan : 

𝑛  : Sampel 

N : Jumlah populasi 

e  : Batas kesalahan maksimal yang ditolelir oleh sampel 

Maka : 

𝑛 =
111

1 + 111(0,1)2
 

𝑛 =
111

1 + 1,11
 

𝑛 =
111

2,11
 

𝑛 = 52,6 
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Berdasarkan perhitungan diatas, maka jumlah responden yang 

dibutuhkan dalam penelitian ini adalah 52,6 dibulatkan menjadi 53. 

Maka tiap tiap bidang diambil sampel menggunakan teknik 

proportionate Stratified Random Sampling : 

N  : 
𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑀𝑎𝑠𝑖𝑛𝑔−𝑀𝑎𝑠𝑖𝑛𝑔 𝐵𝑖𝑑𝑎𝑛𝑔 

𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑃𝑜𝑝𝑢𝑙𝑎𝑠𝑖 
 × 𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑆𝑎𝑚𝑝𝑒𝑙 

Kemudian didapatkan hasil sebagai berikut : 

Bidang Populasi Sampel 

Sekretariat 15 15

111
 × 53 = 7 

 

Bidang Pajak I 34 34

111
 × 53 =16 

Bidang Pajak II 35 35

111
 × 53 =17 

Bidang Pendapatan Daerah 

Bukan Pajak 

11 11

111
 × 53 =5 

Bidang Pembukuan dan 

Pelayanan 

16 16

111
 × 53 =8 

Total 111 53 

 

3.3 Jenis dan Sumber Data 

3.3.1 Data Premier 

  Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari subjek 

penelitian, dalam hal ini peneliti memperoleh data dan informasi melalui 

proses yang telah ditetapkan. Data primer ini peneliti kumpulkan melalui 

hasil dari jawabaan atas pertanyaan peneliti terhadap responden. Data 

primer dianggap lebih akurat karena data ini disajikan secara terperinci. 

  Pada penelitian ini data diperoleh melalui kuisioner yang diisi oleh 

tenaga kerja di Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang. 
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3.3.2 Data Sekunder 

  Data Sekunder merupakan data yang telah tersedia dalam berbagai 

bentuk. Dalam hal ini bisa berbentuk statistik maupun data yang sudah 

diolah oleh organisasi. Biasanya kantor kantor pemerintahan sudah 

menyediakan data sekunder untuk memudahkan pengawasan dan penelitian. 

  Data sekunder umumnya berupa bukti, catatan maupun laporan dari 

perusahaan yang telah tersusun untuk dipublikasikan. Dalam penelitian ini 

data sekunder didapatkan dari kantor maupun dari sumber lain yang 

berhubungan dengan proses penelitian. 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

 Metodeg pengumpulang datag dalamg penelitiang inig 

menggunakang kuesioner.g kuesionerg g adalahg sejumlahg pertanyaang 

tertulisg yangg digunakang untukg memperolehg informasig darig 

respondeng dalamg artig laporang tentangg pribadinyag ataug hal-halg 

yangg iag ketahuig (Arikunto, 2015).g Sebagiang besarg penelitiang 

umumnyag menngunakang kuesionerg sebagaig metodeg yangg dipilihg 

untukg mengumpulkang data.g Kuesionerg mempunyaig banyakg 

kebaikang sebagaig instrumeng pengumpulg datag  (Arikunto, 2015) 

 Dalam penelitian menggunakan metode kualitatif penulis secara 

langsung terjun ke lapangan untuk memperoleh data maupun informasi 

dari informan. Yang menjadi informan dalam penelitian ini adalah 

pimpinan dan juga karyawan pada Badan pendapatan daerah kota 

Semarang. 
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Penyebaran kuesioner pada sampel yang telah ditentukan yaitu 

berupa data mentah yang diukur dengan menggunakan Skala Likert. 

Besaran nilai dari Skala Likert tersebut adalah sebagai berikut : 

 

Pernyataan  

Jawaban  Skor  

Sangat Tidak Setuju  1 

Tidak Setuju  2 

Cukup Setuju 3 

Setuju  4  

Sangat Setuju  5 

 

 Tabel 3.1 Skala Likert  

 

3.5 Variabel dan Indikator 

3.5.1 Variabel Penelitian 

1. Variabelg independeng (Variabelg bebas) 

Varibel Independen merupakan variabel yang mempengahuri atau 

menjadi sebab terpengaruhnya perubahan pada variabel dependen 

(Sugiyono, 2016). Variabel independen dalam penelitian ini adalah 

kepemimpinan tranformasional. Kepemimpinan transformasional menurut  

2. Variabel Dependen (Variabel terikat) 

Variabel dependen merupakan variabel yang terpengaruh oleh variabel 

bebas (Sugiyono, 2016). Variabel dependen dalam penelitian ini adalah 

kinerja karyawan. (Mangkunegara, 2011) menyatakan bawah kinerja 
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merupakan hasil kerja secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. 

3. Variabel intervening 

Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis dapat 

mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan variabel 

dependen. Bisa dikatakan bawah variabel intervening merupakan variabel 

penyela variabel independen dan dependen sehingga variabel independen 

tidak secara langsung mempengaruhi variabel dependen (Sugiyono, 2016). 

Variabel intervening dalam penelitian ini adalah moyivasi kerja. Menurut 

Wursono (1987) Motivasi adalah dorongan yang ada dalam diri manusia 

sehingga dia melakukan sesuatu. 

3.5.2 Definisi Operasional 

 Definisi operasional variabel penelitian menurut (Sugiyono, 2016) 

merupakan suatu atribut atau sifat atau nilai dari objek atau kegiatan yang 

memiliki variasi tertentu yang telah ditetapkan peneliti untuk dipelajari 

dan kemudian ditarik kesimpulannya. Definisi variabel dalam penelitian 

harus dirumuskan untuk memudahkan dalam pengumpulan data. Dalam 

penelitian ini definisi penelitian telat dirangkum dalam tabel berikut : 
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Tabel 3.2 Variabel dan Indikator 

 

3.6 Teknik Analisis 

3.6.1 Uji Instrumen 

3.6.1.1 Uji Validitas 

Sebelum melakukan uji sesungguhnya terlebih dahulu dilakukan 

uji validitas. Uji validitas adalah syarat yang mutlak untuk mendapatkan 

hasil penelitian yang realibel dan valid (Sugiyono, 2016). Uji validasi ini 

Variabel Difinisi operasional Indikator 

Motivasi Kerja 

(Y) 

Motivasi adalah dorongan 

yang ada pada diri 

seseorang untuk melakukan 

sesuatu 

• Kebutuhan 

Karyawan 

• Kondusifitas 

Lingkungan kerja 

• Kesempatan 

meningkatkan 

pengetahuan 

• Hubungan kerja 

antar karyawan 

(Uno, 2021) 

Kinerja 

Karyawan (Z) 

Kinerja merupakan hasil 

kerja secara kuantitas 

maupun kualitas yang 

dicapai seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

 

• Kuantitas 

• Kualitas 

• Ketepatan waktu 

• Efektivitas 

• Efesiensi 

(Robbins & Judge, 

2008) 

 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X) 

Kepemimpinan 

transformasional adalah 

kepemimpinan yang dapat 

merubah kepercayaan, nilai, 

dan perilaku para pengikut 

sehingga konsisten 

dengan visi organisasi.  

• Karisma 

• Inspirasi 

• Stimulasi intelektual 

• Meperhatikan 

individu 

(Luthans, 2006) 
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digunakan untuk mengetahui valid atau tidaknya pertanyaan dalam suatu 

kuesioner.   

Tingkat validitasi dapat diukur dengan membandingkan antara 

nilai r hitung dengan r tabel untuk degree off freedom (df) = n – 2. Pada 

rumus, etrsebut, (n) adalah jumlah sampel yang diambil oleh peneliti dan 

dengan alpha yang digunakan yaikni 0,10. Jika r hitung lebih besar dari r 

tabel dan nilai r positif, maka pertanyaan tersebut dapat dinyatakan valid.  

 

Keterangan : 

rxy   = koefisien korelasi antara X dan Y  

N   = jumlah subyek  

∑X  = jumlah skor item  

∑Y  = jumlah skor total  

∑XY = jumlah perkalian X dan Y 

X2 = kuadrat dari X 

Y2 = kuadrat dari Y 

 

3.5.1.2 Uji Reabilitas 

Uji reabilitas digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel (Ghozali, 2018). Kuesioner dikatakan 

reliabel jika jawaban responden terhadap pertanyaan adalah konsisten dari 

waktu ke waktu. Menurut Nunally (1994) dalam (Ghozali, 2018), uji 

reliabilitas dapat dilakukan secara one shot. Pengukuran dilakukan satu 

kali kemudian kemudian korelasi antar jawaban diukur. Untuk menguji 

korelasi antar jawaban tersebut SPSS memberikan fasilitas berupa uji 
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Cronbach Alpha (α). Kuesioner dinyatakan reliabel jika memiliki nilai 

Cronbach Alpha (α) > 0,7. Tetapi dalam penerapannya, nilai Cronbach 

Alpha (α) 0,5-0,6 masih dapat diterima.   

 

Keterangan : 

r11 = reliabilitas instrumen  

k = banyak butih pertanyaan 

= jumlah varians butir  

𝜎𝑡2  = varians total   

3.6.2 Teknik Analisis Jalur 

3.6.2.1 Persamaan Regresi 

Regresi linier berganda adalah regresi yang memiliki variabel 

independendan variabel dependen. Analisis regresi berganda ini bertujuan 

untuk menguji pengaruh antara variabel independen terhadap variabel 

dependen apakah masing masing variabel independen berhubungan positif 

atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel dependen jika nilai 

variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan.Path Analysis 

atau analisis jalur yaitu pengembangan dari analisis regresi, sehingga 

analisis ini dapat dikatakan sebagai bentuk khusus dari analisis jalur. 

Analisis jalur digunakan untuk menggambarkan dan menguji model 

hubungan antara variabel yang berbentuk sebab akibat (Sugiyono, 2016). 

Path analysis bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun 
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tidak langsung antara variabel bebas dengan variabel terikat. Adapun 

persamaan regresi dapat dirumuskan sebagai berikut : 

Z = a X + e1 

Y = b0 X + b1 Z + e2 

 

3.6.2.2 Uji Pengaruh Parsial (t) 

Uji statistik t dilakukan untukk menunjukkan seberapa jauh atau 

signifikan pengaruh satu variabel independen X secara individual dalam 

menerangkan variasi variabel dependen Y (Ghozali, 2018). Berikut rumus 

uji t menurut (Sugiyono, 2016) : 

 

Keterangan : 

t = t hitung  

r = koefesien korelasi  

n = jumlah ke-n  

 Tingkat signifikan pada pengujian ini adalah α=0,05. Adapun 

dasar pengambilan keputusan pada uji t ini adalah jika t hitung lebih <t 

Keterangan : 

Z = Motivasi Kerja  

Y = Kinerja Karyawan 

X  = Kepemimpinan Transformasional 

a, b0, b1 dll  = koefisien masing-massing faktor 

 e = eror 
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tabel dengan α=0,05 maka mempunyai pengaruh yang tidak signifikan. 

Sebaliknya jika t hitung ≥ t tabel pada dengan α=0,05 maka mempunyai 

pengaruh yang signifikan.  

3.6.2.3 Uji determinasi (R2) 

Uji (R)2 digunakan untuk  mencari koefisien determinasi antara 

prediktor Nilai koefisien (R)2 yaitu antara 0 (nol) dan 1 (satu) (Ghozali, 

2011). Nilai koefisien (R)2 yang mendekati angka satu maka variabel 

independen memberikan hampir semua variasi variabel dependen, 

sedangkan nilai koefisiensi (R)2 yang mendekati nol berarti kemampuan 

variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen terbatas.   

3.6.2.4 Uji Sobel 

Uji efek mediasi motivasi pada pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadapkinerja karyawan. Dari hasil pengujian sobel test 

kalkulator yang dapat diaksesdarihttp://www.danielsoper.com diperoleh 

tampilan sebagai berikut : 
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Perhitungan sobel test pada efek mediasi pertama  

 

Keterangan : 

A = koefisien regresi kepemimpinan transformasional terhadap motivasi 

kerja 

B = koefisien regresi motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

SEA = standard error pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

motivasi kerja 

SEB = standard error pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

Jika dari hasil sobel test diperoleh nilai probabilitas lebih kecil dari 

taraf signifikansi 5% atau 0,05 maka motivasi kerja merupakan variabel 

mediasi.
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Gambaran Umum Responden 

 Responden didalam penelitian ini adalah karyawan pada 

Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang. Jumlah responden yang 

dijadikan sampel adalah 64 orang  

Sebelum menganalisis data, terlebih dahulu akan disajikan deskripsi 

mengenai karakteristik responden yang diperoleh berdasarkan jawaban 

kuesioner oleh responden yang menjadi objek penelitian, berikut adalah 

pembahasan masing-masing karakteristik responden tersebut:  

4.1.2 Jenis Kelamin Responden 

 

  Berdasarkan hasil jawaban dari 64 responden yang menjadi sampel 

pada penelitian ini, dapat dilakukan pembedaan terhadap jenis kelamin yang 

ditampilkan dalam tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

NO Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

1 Laki – Laki 24 38% 
2 Perempuan 40 62% 

Jumlah  64 100%x 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021 

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa responden terbanyak 

adalah perempuan sebanyak 40 orang (62%), sedang laki-laki sebanyak 24 
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orang (38%). Hal ini berarti bahwa sumber daya manusia yang bekerja yang 

menjadi responden kebanyakan berjenis kelamin perempuan dibandingkan 

laki-laki. Dapat disimpulkan dalam badan pendapatan daerah kota 

Semarang pekerja didominasi oleh perempuan karena pekerjaan yang 

dikerjaan bersifat ketelitian yang lebih mampus dikerjakan lebih baik oleh 

perempuan dibanding laki-laki. 

4.1.3 Umur Responden 

  

Perbedaan umur responden dapat menunjukkan perbedaan sikap dan 

tanggung jawab dalam melaksanakan tugas. Pengelompokan ini bermaksud 

untuk mengetahui usia yang kompeten untuk peningkatan kinerja. 

Pengelompokan umur ditampilkan dalam tabel berikut :  

Tabel 4.2 

Responden Berdasarkan Umur 

NO Umur Jumlah Presentase 

1 18-27 0 0% 

2 28-37 15 24% 

3 38-47 41 64% 

4 48-57 6 9% 

5 58-67 2 3% 

  Total 64 100% 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021 

Berdasarkan Tabel 4.2 terlihat umur responden sangan variatif. 

Responden terbanyak berumur antar 38-37 tahun. Hal ini menunjukkan 

sebagian besar karyawan pada badan pendapatan daerah kota Semarang 

masih berusia muda dan produktif, sehingga diharapkan bisa bekerja dengan 

optimal dan memberikan pelayanan terbaik kepada warga 
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4.1.4 Divisi 

Tabel 4.3 

Responden Bedasarkan Divisi 

NO Divisi Jumlah Presentase 

1 pajak 1 18 29% 

2 pajak 2 19 30% 

3 pendapatan dan pelayanan 10 15% 

4 pendapatan daerah bukan pajak 7 11% 

5 Sekretariat 10 15% 
 Total 64 100% 

 Sumber : Data Primer yang diolah, 2021 

Berdasarkan tabel 4.3 dapat dilihat bahwa responden dari penelitian 

ini dapat memenuhi kuantitas sampel yang telah ditentukan. Dapat 

disimpulkan bahwa dalam penelitian ini pengisi jawaban paling banyak 

ialah dari divisi Pajak 2.  

 

4.1.5 Analisis Deskripsi Responden 

 

Berdasarkan dari 64 responden yang diambil jawabannya tentang 

pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan memiliki banyak persepsi, maka peneliti menggunakan 

rentang skala sebagai kriteria  menerjemahkan tanggapan dari responden. 

Pada penelitian ini menggunakan Skala Likert yang tertinggi yaitu 5 dan 

yang terendah itu 1. Dalam mengukur dengan mencari rentang skala dapat 

diperoleh dengan rumus sebagai berikut :  
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𝑅𝑒𝑛𝑡𝑎𝑛𝑔 𝑆𝑘𝑎𝑙𝑎 =
𝑆𝑘𝑎𝑙𝑎 𝑡𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖 − 𝑆𝑘𝑎𝑙𝑎 𝑇𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ

𝑆𝑘𝑎𝑙𝑎 𝑇𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖
 

 RS = 
5−1

5
 

  = 
4

5
 = 0,8 

 

Ini menunjukkan rentang skala sebesar 0.8, maka peneliti akan 

menggunakan kategori yaitu : 

• 1.00 – 1.80 = Sangat Rendah 

• 1.81 – 2.60 = Rendah 

• 2.61 – 3.40 = Sedang 

• 3.41 – 4.20 = Tinggi 

• 4.21 – 5.00 = Sangat Tinggi 

4.1.6 Kepemimpinan Transformational 

Dalam variabel kepemimpinan transformasional mencakup 

beberapa aspek : Karisma, inspirasi, stimulasi intelektual, dan perhatian 

individu. Berdasarkan penelitian didapatkan hasil sebagai berikut : 

Tabel 4.4 

Statistik Diskriptif Kepemimpinan Transformasional 

Indikator 

Indeks Rata - Rata 

SS S CS TS STS  

F FS F FS F FS F FS F FS  

Karisma 48 240 16 64 0 0 0 0 0 0 4,75 

Inspirasi 40 200 24 96 0 0 0 0 0 0 4,63 

Stimulasi Intelektual 56 280 8 32 0 0 0 0 0 0 4,88 

Memperhatikan 
Individu 52 260 12 48 0 0 0 0 0 0 4,81 

         Total  4,77 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021 
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 Berdasarkan Tabel 4.4 diketahui bahwa rata-rata jawaban responden 

sebesar 4.77, yang berada pada interval kelas antara 4,20 – 5,00 kategori 

sangat tinggi, atau dapat ditarik kesimpulan bahwa kepemimpinan 

transformasional yang diterapkan di Badan Pendapatan Daerah Kota 

Semarang dinyatakan sangat baik, dengan nilai rata rata tertinggi diperoleh 

oleh indikator memperhatikan individu. Kondisi ini menandakan bahwa 

karyawan merasan diperhatikan oleh pimpinan. Namun pada indikator 

inspirasi memperoleh nilai rata rata 4,63, hal ini menunjukan bawah 

pimpinan belum bisa menjadi inspirasi bagi karyawan dalam hal 

kepemimpinan sehingga bisa ditingkatkan lagi. 

4.1.7 Motivasi Kerja 

Dalam variabel motivasi kerja memiliki beberapa aspek yang dapat 

dimasukkan dalam indikator, antara lain : kebutuhan karyawan, konsusifitas 

lingkungan kerja, kesempatan meningkatkan karir, dan hubungan antara 

karyawan. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan didapatkan hasil 

sebagai berikut : 

Tabel 4.5 

Statistik Diskriptif Motivasi Kerja 

Indikator 

Indeks Rata-Rata 

SS S CS TS STS  

F FS F FS F FS F FS F FS  

Kebutuhan Karyawan 48 240 12 48 4 12 0 0 0 0 4,69 

Kondusifitas 
Lingkungan Kerja 52 260 12 48 0 0 0 0 0 0 4,81 

Kesempatan 
Meningkatkan 
Pengetahuan 44 220 16 64 4 12 0 0 0 0 4,63 

Hubungan antar 
karyawan 48 240 16 64 0 0 0 0 0 0 4,75 

Rata-Rata            4,72 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021 
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Berdasarkan Tabel 4.5 diketahui bahwa rata-rata jawaban responden 

sebesar 4.72, yang berada pada interval kelas antara 4,20 – 5,00 kategori 

sangat tinggi, atau dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi kerja yang 

diterapkan di Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang dinyatakan sangat 

baik, dengan nilai rata rata tertinggi diperoleh oleh indikator hubungan antar 

karyawan. Hal ini menunjukan bahwa hubungan kerja antar karyawan di 

Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang terjalin dengan baik sehingga 

dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. Namun dalam hal 

kesempatan dalam meningkatkan pengetahuan dalam penelitian ini 

mendapat nilai rata rata 4,63 yang menjadi rata rata terendah dalam variabel 

motivasi. Maka dapat diketahui bahwa beberapa karyawan belum mendapat 

kesempatan untuk meningkatkan pengetahuan secara optimal. 

4.1.8 Kinerja Karyawan 

Variabel kinerja karyawan memiliki beberapa indikator, antara lain: 

kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas dan efesiensi. Berdasarkan 

hasil dari penelitian dalam tabel 4.6 diketahui bahwa rata rata dari kinerja 

karyawan adalah 4,71 yang berada pada interval 4,20 – 5,00 dikategori 

sangat baik. Hal ini menunjukkan secara umum kinerja karyawan sudah 

sangat baik dengan rata rata tertinggi pada indikator kualitas yaitu 4,81. Hal 

tersebut memberi kesimpulan bahwa kualitas kerja yang dihasilkan dalam 

kinerja karyawan pada Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang memiliki 

kualitas yang sangat baik. Namun perlu adanya peningkatan pada indikator 

ketepatan waktu dimana mendapat rata rata paling rendah diantara indikator 
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yang lain yaitu 4,63. Ketepatan waktu dalam melakukan pekerjaan dapat 

ditingkatkan lagi sehingga dapat mencapai waktu yang diharapkan. 

Tabel 4.6 

Statistik Diskriptif Kinerja Karyawan 

Indikator 
Indek 

Rata-
Rata 

SS S CS TS STS  

F FS F FS F FS F FS F FS  

Kuantitas 48 240 12 48 4 12 0 0 0 0 4,69 

Kualitas 52 260 12 48 0 0 0 0 0 0 4,81 

Ketepatan 
Waktu 44 220 16 64 4 12 0 0 0 0 4,63 

Efektivitas 48 240 16 64 0 0 0 0 0 0 4,75 

Efesiensi 44 220 20 80 0 0 0 0 0 0 4,69 

Rata-Rata            4,71 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021 

 

4.1.9 Uji Validitas 

  Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan korelasi product 

moment, apabila hasil perhitungan r hitung > r tabel, maka kuesioner 

dinyatakan valid. Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan 

program SPSS, dapat dilihat pada tabel 4.9 r hitung variabel kepemimpinan 

transformasional, motivasi kerja dan kinerja karyawan > r tabel (0,244) 

maka kuesioner dapat penelitian ini dapat dinyatakan valid dan dapat 

digunakan. 
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Tabel 4.7 

Uji Validitas Data 

Variabel Indikator r Hitung r Tabel Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional • Karisma 0,753 0,254 Valid 

 • Inspirasi 0,687 0,254 Valid 

 • Stimulasi Intelektual 0,651 0,254 Valid 

 • Memperhatikan Individu 0,828 0,254 Valid 

Motivasi Kerja • Kebutuhan Karyawan 0,941 0,254 Valid 

 

• Kondusifitas Lingkungan 

Kerja 0,911 0,254 Valid 

 

• Kesempatan Meningkatkan 

Pengetahuan 0,963 0,254 Valid 

 • Hubungan antar karyawan 0,889 0,254 Valid 

Kinerja Karyawan • Kuantitas 0,927 0,254 Valid 

 • Kualitas 0,887 0,254 Valid 

 • Ketepatan Waktu 0,973 0,254 Valid 

 • Efektivitas 0,898 0,254 Valid 

 • Efesiensi 0,931 0,254 Valid 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021 

 

4.1.10 Uji Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mendapatkan data yang reliabel. 

Selanjutnya uji reliabilitas pada pengujian ini menggunakan Cronbach 

Alpha (α), dimana jika nilai α > 0.60, maka kuesioner dikatakan handal atau 

reliabel (Imam Ghozali,2011). Pengolahan data menggunakan software 

SPSS yang hasilnya disajikan pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.8 

Uji Reliabilitas 

No Variabel Alpha Keterangan 

1 Kepemimpinan Transformasional 0,698 Reliabel 

2 Motivasi Kerja 0,936 Reliabel 

3 Kinerja Karyawan 0,951 Reliabel 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021 
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Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas dengan SPSS didapatkan 

nilai Cronbach’s Alpha > 0.60 yang artinya seluruh pertanyaan sudah 

memenuhi persyaratan dan dapat dikatakan item pertanyaan tersebut 

reliabel atau handal. 

4.1.11 Uji Analisis Jalur 

Dalam penelitian ini menggunakan bantuan aplikasi SPSS 25.0 

untuk melakukan analisa. Berikut ringkasan tabel hasil analisa dalam 

penelitian ini  

Tabel 4.9 

Hasil Analisi Jalur 

 

Sumber : Data primer yang diolah, 2021 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui apakah 

variabel bebas secara bersama-sama mempengaruhi variabel terikat dan 

untuk mengukur kekuatan hubungan antara dua variabel atau lebih serta 

menunjukkan arah hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat. 

Berdasarkan hasil dari tabel 4.11 dapat persamaan regresi sebagai 

berikut :  

a. Z = 0,759 X + 1,23584 

b. Y = 0,069 X + 0,943 Z + 0,18454 
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4.1.12 Uji Perngaruh Parsial ( Uji t) 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan Uji t. Uji t 

digunakan untuk menguji seberapa signifikannya dalam menerangkan 

variabel bebas secara individual terhadap variabel terikat. Hal itu bertujuan 

untuk menguji kebenaran dari tiap-tiap hip otesis penelitian dengan kondisi 

lapangan yang diteliti secara nyata. Pengambilan keputusan dalam uji t 

menggunakan α sebesar 5%. Jika nilai sig. t < 0,05 dan nilai t hitung > t 

tabel maka H1 diterima artinya variabel bebas berpengaruh signifikan 

terhadap variabel terikat. Sebaliknya, jika nilai sig. t > 0,05 dan nilai t hitung 

< t tabel maka H1 ditolak. Batas signifikan yang digunakan sebesar 0,05 

atau 5%. df (degree of freedom) yaitu n – k = 66 – 3 = 63 maka didapat nilai 

t tabel sebesar 1,996. Dalam Penelitian ini didapatkan hasil berdasar tabel 

4.9 sebagai berikut : 

1. H1 : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap motivasi 

kerja  

Pada variabel kepemimpinan transformasional diperolah nilai koefisien 

0,759 dan nilai signifikasinya 0.000 < 0,05 dan t hitung 9,116 > dari t 

tabel 1,996 dengan demikian H0 ditolak dan H1 diterima. Hal ini berarti 

kepemimpinan transformasional secara statistik berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja. 

Yang berarti penerapan kepemimpinan transformasional semakin baik 

diterapkan maka karyawan akan semakin termotivasi dalam bekerja. 
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2. H2 : Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan  

Pada variabel kepemimpinan transformasional diperolah nilai koefisien 

refresi 0,069 dan nilai signifikasinya 0.000 < 0,05 dan t tabel 4,485 > 

1,996 dengan demikian H0 ditolak dan H1 diterima. Hal ini berarti 

kepemimpinan transformasional secara statistik berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Yang berarti apabila penerapan kepemimpinan transformasional 

semakin baik diterapkan, maka kinerja karyawan juga akan meningkat. 

3. H3 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Pada variabel motivasi kerja diperolah nilai koefisien regresi 0,943 dan 

nilai signifikasin 0.000 < 0,05 dan t hitung 61,034 > 1,996 dengan 

demikian H0 ditolak dan H1 diterima. Hal ini berarti motivasi kerja 

secara statistik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Yang berarti apabila karyawan termotivasi dalam bekerja, maka kinerja 

karyawan juga akan meningkat. 

4.1.13 Uji Determinasi (R2) 

Uji (R)2 digunakan untuk  mencari koefisien determinasi antara 

prediktor Nilai koefisien (R)2 yaitu antara 0 (nol) dan 1 (satu) (Ghozali, 

2011). Nilai koefisien (R)2 yang mendekati angka satu maka variabel 

independen memberikan hampir semua variasi variabel dependen, 
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sedangkan nilai koefisiensi (R)2 yang mendekati nol berarti kemampuan 

variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen terbatas. 

Berdasarkan hasil analisa model 1 koefisien determinasi antara 

variabel kepemimpinan transformasional (X) terhadap motivasi kerja (Z) 

didapatkan Nilai adjusted R square sebesar 0,575 yang artinya bahawa 

kepemimpinan transformasional mampu menjelaskan motivasi kerja 

sebesar 57,5%, sementara sisanya 42,5% (100% -57,5%) variabel motivasi 

kerja dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Kemudian berdasarkan hasil analisa model 2 koefisien determinasi 

antara variabel kepemimpinan transformasional (X) dan motivasi kerja (Z) 

terhadap kinerja karyawan (Y) didapatkan nilai adjusted R square sebesar 

0,994 yang artinya bahawa kepemimpinan transformasional dan motivasi 

kerja mampu menjelaskan kinerja karyawan sebesar 99,4%, sementara 

sisanya 0,6% (100% -99,4%) variabel kinerja karyawan dijelaskan oleh 

variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

4.1.14 Uji Sobel 

Sobel test merupakan uji untuk mengetahui apakah hubungan yang 

melalui sebuah variabel mediasi  secara signifikan mampu sebagai mediator 

dalam hubungan tersebut. Dalam penelitian ini uji sobel akan menguji 

pengaruh motivasi kerja dalam memediasi kepemimpinan  transformasional 

terhadap kinerja karyawan  
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Kerangka Uji Sobel Test 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.13 

 

Untuk mengetahui hasil signifikansi pengaruh tidak langsung 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan, maka 

pengujian dilakukan menggunakan kalkulator sobel sebagai berikut :  

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Motivasi Kerja 

(Z) 

a= 0,759 b= 0,943 

Sa= 0,129 Sb= 0,019 

Langsung =0,069 
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Berdasarkan hasil kalkulator sobel didapatkan hasil statistic 5,84280 

lebih besar dari 1,96 dengan one-tailed probability 0,0 < 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa H4 diterima, yaitu  motivasi kerja memediasi pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.  
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4.2 Pembahasan  

 

4.2.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja 

Karyawan  

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan variabel kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada 

Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang. Semakin tinggi penerapan 

kepemimpinan transformasional dalam lingkungan kerja maka akan 

meningkat pula kinerja karyawan pada tempat kerja tersebut.  

Pemimpin sebagai role model  dalam kinerja dapat memberikan 

contoh melalui inspirasi yang dapat diberikan kepada karyawan. Hal ini 

akan mempengaruhi kualitas kinerja karyawan, karena dengan 

kepemimpinan transformasional yang memberikan inspirasi dan stimulasi 

intelektual terhadap karyawan, sebagai hasilnya maka kinerja karyawan 

akan meningkatkan. Stimulasi intelektual dalam hal ini akan meningkatkan 

kinerja karyawan baik dalam segi kualitas maupun kuantitas kerja. 

Hal ini konsisten dengan penelitian yang telah dilakukan 

(Susriyanti, 2014) yang menunjukkan adanya pengaruh positif dan 

signifikan antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan. 

4.2.2 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Motivasi 

Kerja  

Menurut penelitian yang telah dilakukan hasil pengujian hipotesis 

kedua menunjukkan variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh 
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positif terhadap motivasi kerja pada Badan Pendapatan Daerah Kota 

Semarang.  

Hal ini berarti dengan tingginya tingkat penerapan kepemimpinan 

trasnformasional berupa karisma, memberikan inspirasi, stimulasi 

intelektual dan perhatian kepada bawahannya akan meningkatkan motivasi 

kerja dari dari karyawan. Dalam hal ini kebutuhan karyawan akan 

kondusifitas lingkungan kerja maupun hubungan antar karyawan akan 

terpenuhi dengan diterapkkannya gaya kepemimpinan transformasional. 

Kepemimpinan trasnformasional yang baik akan memberikan kesempatan 

untuk karyawan meningkatkan pengerahuan yang merupakan salah satu 

indikator dari motivasi kerja.  

Hal ini konsisten dengan penelitian yang telah dilakukan (KHARIS, 

2015) yang menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara 

kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja. 

4.2.3 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan variabel motivasi kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Badan Pendapatan 

Daerah Kota Semarang.  

Motivasi kerja memiliki beberapa indikator salah satunya adalah 

kondusifitas lingkungan kerja. Hal ini berarti ketika lingkungan kerja 

kondusif maka karyawan akan menjadi lebih termotivasi dalam bekerja 

yang mana akan meningkatkan kualitas dan kuantitas kinerja karyawan. 
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Pemenuhan kebutuhan karyawan dalam hal ini hubungan antar karyawan 

dan lingkungan kerja yang nyaman akan mempengaruhi perasaan 

karyawan, yang berarti dengan terpenuhinya motivasi kerja dalam bekerja  

akan meningkat pula kinerja dari karyawan tersebut. 

Hal ini konsisten dengan penelitian yang telah dilakukan (Hasibuan, 

2020) yang menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara 

motivasi kerja  terhadap kinerja karyawan 

4.2.4 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja 

Karyawan Melalui Motivasi Kerja 

Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukan adanya pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja melalui movasi kerja. 

Kepemimpinan transformasional yang baik akan memberikan dampak dan 

pengaruh terhadap motivasi kerja karyawan.  

Motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara kepimimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan karena motivasi kerja 

merupakan salah satu kebutuhan dari karyawan dalam organisasi. Dalam 

indikator kepemimpinan transformasional terdapat pemberian perhatian 

kepada individu yang dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. 

Kemudian dengan termotivasinya karyawan maka dapat meningkatkan 

kinerja karyawan dalam organisasi. Hal ini menunjukan dengan 

kepemimpinan transformasional yang baik akan memberikan dampak yang 

baik pula terhadap lingkungan kerja, hal ini dapat memberikan tambahan 
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motivasi terhadap karyawan sehingga karyawan termotivasi yang juga  akan 

meningkatkan kinerja dari karyawan.  

Hal ini konsisten dengan penelitian yang telah dilakukan (Roza et 

al., 2017) yang menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara 

kepemimpinan trasnformasional dan motivasi kerja  terhadap kinerja 

karyawan.
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BAB V 

PENUTUP 
 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil dari penelitian yang telah dilakukan tentang 

pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan pada Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

1. Penerapan kepemimpinan transformasional di kantor Badan 

Pendapatan Daerah Kota Semarang sudah sangat baik, yang berdampak 

pada meningkatnya kinerja karyawan. 

2. Penerapan motivasi kerja transformasional di kantor Badan Pendapatan 

Daerah Kota Semarang sudah sangat baik, hal ini juga berdampak pada 

kinerja karyawan yang meningkat. 

3. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap motivasi kerja. 

Dengan penerapan kepemimpinan trasnformasional maka karyawan 

menjadi semakin termotivasi dalam bekerja.  

4. Motivasi kerja dapat memediasi pengaruh Kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan. Hal ini karena 

kepemimpinan transformasional menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman sehingga akan meningkatkan kinerja karyawan.
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5.2 Saran 

 Setelah melakukan penelitian ini terdapat beberapa kekurangan dan 

saran yang dapat penulis berikan terhadap pihak pihak terkait, antara lain : 

1.  Penerapan kepemimpinan transformasional dalam hal ini indikator 

karisma mendapatkan hasil paling rendah diantara indikator lainnya. Maka 

dari itu perlunya pemilihan kandidat pemimpin yang lebih berkarisma 

untuk mendapatkan karisma yang tinggi dihadapan karyawan. 

2. Pemberian Inspirasi dalam keberjalanan suatu organiasi juga menjadi hal 

yang penting. Hal ini didasari dari hasil penelitian ini indikator inspirasi 

dalam kepemimpinan transformasional relatif lebih rendah daripada 

indikator lain. Pemimpinan dapat menjadi sosok yang inspirasional bagi 

karyawannya sehingga dapat meningkatkan karisma dan juga kinerja bagi 

karyawan.  

3. Untuk pembaca yang kebetulan berminat untuk meneliti kasus yang serupa 

dapat menambah variabel dan indikator yang lebih luas dan handal untuk 

mengungkapkan hasil yang lebih maksimal 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Dalam penelitian ini masih terdapat banyak keterbatasan, diantaranya : 

1. Penelitian ini tidak mendampingi keseluruhan responden dalam 

pengisian kuesioner, karena keterbatasan waktu dalam proses 

pengumpulan data dan teknik pengumpulan data yang dipakai dalam 

penelitian ini hanya menggunakan kuesioner, sehingga kesimpulan yang 

diambil hanya berdasarkan pada data yang dikumpulkan melalui 

kuesioner. 
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