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MOTTO DAN PERSEMBAHAN 

 

Motto : 

YAKINlah bahwa segala sesuatu yang di USAHAkan dengan maksimal 

insyaAllah akan SAMPAI pada tujuan yang di inginkan 

YAKIN USAHA SAMPAI 

IMAN ILMU AMAL 

 

“Maka sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan. Sesungguhnya  

bersama kesulitan itu  ada kemudahan.” 

(Q.S. Al-Insyirah, 94: 5-6) 

 

Persembahan : 

Dengan tiada henti mengucapkan rasa syukur kepada Allah SWT, karya Skripsi 

ini saya persembahkan untuk orang- orang yang senantiasa mendukung hingga 

saya mampu berada di titik ini : 

“Untuk kedua orangtua tercinta Bapak dan Ibu yang telah membesarkan, 

mendidik, mendukung, serta mendoakan di setiap langkah saya.” 

“Untuk keluarga yang senantiasa mendoakan dan mendukung saya.” 

“Untuk sahabat dan teman- teman tersayang yang selalu ada, selalu mensupport 

dan membantu disaat saya mersasa kesulitan.”  
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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis peningkatan kinerja 

karyawan melalui gaya kepemimpinan transformasional, continuance commitment 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah data primer dari 80 responden PT. Dua Kelinci divisi produksi 

kacang atom. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah purposive sampling. Teknik pengumpulan data melalui penyebaran 

kuesioner lewat google from dan didistribusikan melalui Whatapp grup. Pengujian 

dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi dengan program SPSS 21 dan 

untuk menguji pengaruh variabel intervening digunakan sobel test. Hasil penelitian 

ini menunjukan bahwa gaya kepemimpinan dan continuance commitment 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Selain itu kepuasan kerja juga berperan 

sebagai mediator penting  dalam hubungan gaya kepemimpinan transformasional 

dan continuance commitment terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini diharapkan 

dapat bermanfaat bagi ilmu pengetahuan sumber daya manusia dan secara praktis 

juga bermanfaat guna meningkatkan kinerja karyawan di PT. Dua Kelinci Pati. 

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan Transformasional, Continuance Commitment, 

Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja. 
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ABSTRACT 

The purpose of this study was to analyze employee performance 

improvement through transformational leadership style, continuance commitment 

with job satisfaction as an intervening variable. The data used in this research is 

primary data from 80 PT respondents. Dua Kelinci atomic nut production division. 

The sampling technique used in this research was purposive sampling. Data 

collection techniques include distributing questionnaires via Google from and 

distributing them via WhatsApp groups. Testing in this research used regression 

analysis with the SPSS 21 program and to test the influence of intervening variables 

a sobel test was used. The results of this research show that leadership style and 

continuance commitment influence employee performance. Apart from that, job 

satisfaction also acts as an important mediator in the relationship between 

transformational leadership style and continuance commitment on employee 

performance. It is hoped that this research will be useful for human resources 

science and will also be practically useful for improving employee performance at 

PT. Dua Kelinci Pati 

Keywords: Transformational Leadership Style, Continuance Commitment, 

Employee Performance, Job Satisfaction.  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) dianggap sangat krusial didalam suatu 

organisasi ataupun perusahaan, karena SDM menjadi sumber daya dinamis yang 

selalu dibutuhkan untuk produksi barang dan jasa sehingga perusahaan 

membutuhkan beberapa strategi untuk bertahan dan mampu bersaing di era 

sekarang ini. Setiap perusahaan menginginkan tenaga kerja yang dapat 

diberdayakan, dilatih, dan dikembangkan sepenuhnya untuk mencapai tujuan 

perusahaan secara efektif (Tanuwijaya, 2023). Untuk menghadapi persaingan, 

perusahaan akan mengelola sumber daya manusia yang ada agar lebih produktif 

karena faktor utama yang dibutuhkan dalam mewujudkan visi dan misi perusahaan 

adalah faktor sumber daya manusia. Dalam mengelola sumber daya manusia agar 

sumber daya manusia selalu ikut dalam berkontribusi untuk perusahaan menurut 

Piwowar-Sulej (2022) perusahaan harus memperhatikan sumber daya manusiannya 

dengan cara selalu mendengarkan serta menerima pendapat dari karyawan dan 

menjadi teladan bagi karyawan. Manajemen sumber daya manusia yang berkualitas 

tinggi menjadi peran penting dalam pengembangan perusahaan dan mereka 

memiliki kemampuan untuk mendorong perusahaan atau penggerak dalam 

mewujudkan visi dan misi perusahaan. 
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Memperhatikan sumber daya manusia harus dilakukan untuk 

mempertahankan tingkat kinerja karyawan, kinerja sumber daya manusia 

merupakan aset penting untuk menunjang keberhasilan suatu perusahaan 

(Suryantini et al, 2022). Untuk mendapatkan sumber daya manusia yang bisa 

berkontribusi secara optimal dalam perusahaan ataupun organisasi dibutuhkan 

seorang pemimpin yang dapat menanamkan kepercayaan pada karyawan dan 

memberikan kesempatan pada karyawan untuk menggali potensi dan kemajuan di 

perusahaan. Sebuah sistem perubahan dan mengubah orang lain disebut dengan 

tranformasional leadership atau kepemimpinan transformasional (Aswad et al., 

2023). Dalam suatu perusahaan diharapkan mampu menunjukan eksistensinya 

secara positif, artinya dapat menciptakann kinerja yang baik. Kurangnya kinerja 

yang ditunjukan karyawan dapat mempengaruhi keberlangsungan suatu perusahaan 

karena target yang tidak dapat dicapai. Kinerja yang baik merupakan hasil dari 

beberapa faktor dukungan dari organisasi menurut Pamungkas et al., (2023) 

dukungan organisasi adalah kepemimpinan. Kepemimpinan yang mampu 

mengubah lingkungan kerja, memotivasi, dan nilai-nilai kerja yang telah dirasakan 

karyawan maka dapat mengoptimalkan kinerja untuk mencapai tujuan organisasi. 

Jika seorang karyawan tidak mendapatkan hubuangn yang baik dengan pemimpin, 

maka dapat menyebabkan kinerja tidak optimal. Hal tersebut dapat meningkatkan 

penurunan  kinerja karyawan pada perusahaan. 

 

 



3 
 

 
 

Menurut Pamungkas et al., (2023) mendefinisikan bahwa  kinerja karyawan 

merupakan pencapaian seorang karyawan dalam jangka waktu tertentu dengan 

kemampuannya yang mengarah pada tujuan suatu perusahaan. Kinerja karyawan 

yang rendah menyebabkan kualitas perusahaan akan menurun begitu juga 

sebaliknya, apabila kinerja karyawan yang tinggi maka kualitas dari perusahaan 

juga akan meningkat. Salah satu upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan 

menurut Tania et al., (2021) adalah dengan kepemimpinan dalam suatu perusahaan. 

Menurut Suryantini et al., (2022) menjelaskan bahwa bentuk kepemimpinan yang 

mampu mengimbangi pola pikir perkembangan tim dan refleksi paradigma baru 

dalam arus globalisasi adalah kepemimpinan transformasional. Dengan demikian, 

kinerja karyawan tidak lepas dari pemimpin dengan gaya kepemimpinan 

transformasional, karena kepemimpinan transformasional akan memberi pengaruh 

yang positif terhadap efektivitas kinerja karyawan. Selain itu menurut Novri (2023) 

mengungkapkan bahwa tanpa adanya komitmen dalam organisasi juga akan 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

Pratama (2020) mengungkapkan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil 

pencapaian kerja baik secara kualitas maupun kuantitas selama periode tertentu 

dalam melaksanakan tanggung jawabnya. Adanya kasus kinerja yang kurang 

optimal atau menurun pada suatu perusahaan menendakan bahwa adanya 

pengelolaan sumber daya manusia tidak berjalan dengan efektif maka akan 

menimbulkan berbagai masalah yang bisa mengganggu kinerja perusahaa. 

Permasalahan tersebut harus ditangani oleh manajemen salah satunya adalah 

mengidentifikasi berbagai faktor yang membuat karyawan kinerjanya mengalami 
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penurunan. Dengan adanya kasus penurunan kinerja karyawan, ini tandanya 

kepuasan kerja terhadap kinerja sangat rendah. Menurut Susanto (2019) kepuasan 

kerja merupakan faktor penting yang dapat mempengaruhi jalannya perusahaan 

secara keseluruhan. Selain itu kepuasan kerja didalam perusahaan bisa memberikan 

hasil kerja yang optimal. Kepuasan kerja menimbulkan dampak positif terhadap 

perilaku karyawan seperti kedisiplinan serta semangat kerja meningkat sehingga 

akan berpengaruh terhadap perusahaan. 

Menurut  Goetz & Wald (2022) kepuasan kerja adalah sejauh mana 

karyawan suka dan tidak suka terhadap pekerjaannya. Karyawan yang merasakan 

kepuasan kerja bisa mengoptimalkan kerjanya. Oleh karena itu perusahaan harus 

memperhatikan aspek-aspek yang dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Tania et al., (2021) menegaskan bahwa dengan membangun kepuasan kerja 

karyawan yang tinggi akan mendapatkan tujuan perusahaan yang optimal. Dengan 

artian jika karyawan merasakan kepuasan kerja yang tinggi maka kinerjanya juga 

akan meningkat dan perusahaan akan berjalan sesuai visi misinya. 

Selain kepuasan kerja yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan Novri 

(2023) mengatakan ada faktor lain yang dapat memengaruhi kinerja karyawan, 

faktor tersebut adalah komitmen organisasi. Komitmen organisasi adalah keadaan 

psikologis yang menunjukan keterikatan antara karyawan dengan perusahaan dan 

menciptakan implikasi sebuah keputusan untuk tetap lanjut atau berhenti dalam 

kegiatan di perusahaan (Ramadhani & Puspitadewi, 2022). Komitmen organisasi 

sebuah perilaku yang menghubungan antara karyawan dengan organisasi sehinga, 

karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi akan bertahan dalam organisasi 
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dimana dia bekerja. Komitment organisasi juga melibatkan emosional karyawan 

untuk mencapai sebuah keberhasilan serta meningkatkan kepercayaan terhadap 

organisasi yang ditempatinya. Berbeda dengan Kuhal et al., (2020) menyatakan 

bahwa bukan komitmen orgainsasional yang berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan namun komitmen karyawan terhadap pekerjaannya yang paling 

mempengaruhi kinerja karyawa. Jika karyawan memiliki komitmen yang rendah 

terhadap pekerjaannya, maka mereka tidak akan melihat bahwa tindakan mereka 

dapat mempengaruhi organisasi. Tingkat komitmen seseorang juga dapat dinilai 

dari kehadiran dalam bekerja, pelaksanaan tugas dan perilaku didalam organisasi. 

Ramadhani & Puspitadewi (2022) menggambarkan bahwa terdapat tiga komponen 

yang  komitmen organisasi yaitu: efektive commitment (komitmen afektif), 

continuance commitment (komitmen berkelanjutan), dan normative comitment 

(komitmen normativ). Dimana continuance commitment mencerminkan timbulnya 

persepsi bahwa karyawan akan merasa rugi jika meninggalkan perusahaan tersebut 

dan karyawan tidak menemukan alternatif yang lebih baik dari perusahaan lain.  

Menurut Frimayasa & Lawu (2020) continuance commitment adalah suatu 

komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional. Dengan kata lain, komitmen 

ini terbentuk atas dasar untung dan rugi, pertimbangan atas apa yang harus 

dikorbankan bila tetap bertahan di perusahaan. Selain itu, Umukoro (2019) 

menyatakan bahwa komitment berkelanjutan didasarkan pada biaya yang 

diasosiasikan karyawan dengan meninggalkan perusahaan. Komitmen 

berkelanjutan terjadi jika karyawan tetap berada di suatu perusahaan karena adanya 

pengakuan atas biaya yang terkait dengan meninggalkan perusahaan. Oleh karena 
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itu biaya dari meninggalkan perusahaan dapat memprediksi komitmen 

berkelanjutan. Karyawan yang memiliki continuance commitment yang tinggi tidak 

menutup kemungkinan untuk tidak memiliki niat keluar dari perusahaan, maka dari 

itu penting bagi perusahaan untuk memperhatikan keterikatan karyawan dengan 

perusahaan untuk meningkatkan hasil kinerja karyawan. 

Menurut Hasibuan & Bayzura (2021) tercapainya tujuan suatu organisasi 

tidak hanya bergantung pada kelengkapan operasioanal, namun lebih pada individu 

yang melakukan kerja. Untuk itu individu juga membutuhkan motivasi dorongan 

untuk perkembangan perusahaan dan berpartisipasi dalam pekerjaannya dari 

seorang pemimpin. Pemimpin harus mendorong karyawannya untuk berusaha 

semaksimal mungkin, karena semakin baik gaya pemimpin yang diterapkan maka 

akan semakin tinggi motivasi karyawannya. Pamungkas et al., (2023) menjelaskan  

bahwa pemimpin yang mampu mengubah lingkungan kerja, memotivasi, dan nilai-

nilai kerja yang telah dirasakan karyawan maka dapat mengoptimalkan kinerja 

untuk mencapai tujuan organisasi. Jika seorang karyawan tidak mendapatkan 

hubuangn yang baik dengan pemimpin, maka dapat menyebabkan kinerja tidak 

optimal. Hal tersebut dapat meningkatkan penurunan  kinerja karyawan pada 

perusahaan. Suryantini et al., (2022) kepemimpinan transformasional akan 

memberikan pengaruh terhadap efektivitas kepemimpinan dalam suatu perusahaan, 

efektivitas kepemimpinan juga akan berdampak pada disipil karyawan. Sehingga 

karyawan akan melaksanakan tugasnya lebih maksimal. 

Menurut Huynh (2021) menjelaskan bahwa kepemimpinan 

transformasional adalah seorang pemimpin yang memotivasi, menginspirasi, dan 
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mendorong karyawan untuk berinovasi dan bisa menciptakan perubahan untuk 

pengembangan perusahaan. Namun menurut Hariadi & Muafi (2022) 

kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang memberikan perhatiannya 

terhadap masalah yang dihadapi karyawannya dan memberikan semangat dan 

motivasi untuk mencapai tujuan. Kepemimpinan transformasional sangat efektif 

diterapkan diberbagai bidang seperti bisnis, industri, dan lingkungan pendidikan 

dibandingan dengan kepemimpinan transaksional. Karena kepemimpinan 

transformasional tidak hanya berfokus pada tujuan kolektif tetapi menekankan pada 

pencapaian tujuan dan makna pribadi. Sedangkan Qalati et al., (2022) menyatakan 

bahwa kepemimpinan trasformasional adalah kemampuan dari seorang pemimpin 

untuk memotivasi karyawannya agar mencapai tujuan perusahaan daripada fokus 

pada kepentingan pribadi. Selain itu, pemimpin transformasional mempunyai 

empat karakteristik utama yaitu stimulasi intelektual, pengaruh yang diidealkan, 

pertimbangan individual, dan motivasi inspiratif. 

Masalah kinerja disebakkan oleh kurangnya rasa puas karyawan dalam 

pekerjaannya. Sehingga permasalahan semangat kerja akan muncul dan 

menyebabkan ketidakdisiplinan karyawan dalam masuk kerja. Karyawan yang 

sering tidak hadir  dalam bekerja akan mengakibatkan penurunan tingkat absensi 

karyawan, maka dari itu akan berdampak pada produktivitas kerja karyawan. 

Mengenai kinerja karyawan, tanpa adanya commitment dalam suatu organisasi, 

kepuasan kerja akan sulit untuk dicapai dan akhirnya kinerja keryawan menurun. 

Kota Pati terdapat perusahaan kacang yang terkenal, ada dua perusahaan 

kacang besar yang sukses dengan aneka ragam produksinya yaitu PT Dua Kelinci 
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dan PT Garuda Food. PT Dua Kelinci merupakan perusahaan kacang pertama yang 

sudah berdiri sejak 1972. PT Dua Kelinci bergerak dibidang food & beverage 

industry atau perusahaan yang menyediakan makanan ringan dan minuman yang 

termuka di indonesia. Perusahaan ini berlokasi di Jalan Raya Pati-Kudus, Lumpur, 

Bumirejo, Kecamatan Margorejo, Kabupaten Pati, Jawa Tengah. Oleh generasi 

kedua yaitu Ali Arifin dan Hadi Sutiono. Sejarah Dua Kelinci ini, berawal dari 

kiprah dua tokoh yaitu Hoe Sie Ak dan Lauw Bie Giok. Awalnya , Ho Sie Ak dan 

Lauw Bie Giok membuat pabrik kacang kemasan untuk menampung hasil panen 

para petani. Pata tahun 1972 “Sari Gurih” nama menjadi “Dua Kelinci”, merek ini 

kemudian mendapatkan hak paten pada tahun 1985. PT Dua Kelinci memiliki 

beberapa devisi yaitu divisi umum non produksi dengan jumlah karyawan 1.139 

orang dan divisi bagian produksi diantaranya adalah devisi kacang goreng dengan 

jumlah karyawan 938 orang, divisi kacang atom dengan karyawan 520 orang, divisi 

kacang oven dengan jumlah karyawan 355 orang, divisi krip-krip dengan jumlah 

karyawan 285 orang, divisi snack dengan jumlah karyawan 747 orang, divisi biji-

bijian dengan jumlah karyawan 952 orang, divisi tortila dengan jumlah karyawan 

175 orang dan divisi wafer dengan jumlah karyawan 1.462 orang. Untuk produk-

produk dari PT Dua Kelinci dipasarkan di dalam negeri dan di ekspor ke berbagai 

negara diantaranya ke kawasan Asia, Australia, Afrika, Timur Tengah, Eropa, dan 

Amerika Utara.  

Berdasarkan permasalahan kinerja karyawan dapat dilihat data tingkat 

absensi karyawan atau kehadiran karyawan pada bagian produksi PT Dua Kelinci 

pada tahun 2016-2020 sebagai berikut: 
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Tabel 1.1 Data Absensi Karyawan Divisi- Divisi Produksi  

PT Dua Kelinci Tahun 2016-2020 

No. Bagian Produksi Tahun Jumlah 

Absensi 

Presentse 

(%) 

1. Kacang Atom 2016-2020 9.500 orang  5,47 

2. Snack  2016-2020 9.400 orang 7,94 

3. Krip-krip 2016-2020 9.200 orang 3,09 

4. Biji-bijian 2016-2020 6.700 orang 14,20 

5. Kacang goreng 2016-2020 6.400 orang 14,65 

6. Kacang oven 2016-2020 7.900 orang 4,49 

7. Wafer  2016-2020 5.900 orang 24,77 

8. Tortila  2016-2020 5.700 orang 3,07 

9. Non produksi  2016-2020 5.101 orang  22,32 

Sumber : PT Dua Kelinci 

 

Berdasarkan tabel 1.1 dapat diketahui bahwa absensi karyawan PT Dua 

Kelinci pada tahun 2016-2020 mengalami penurunan pada setiap divisi produksi. 

Pada divisi atau bagian produksi kacang atom jumlah absensi karyawan paling 

banyak yaitu sebesar 9.500 orang dengan presentase rata-rata 5,47%, pada divisi 

snack jumlah absensi sebesar 9.400 orang dengan presentase 7,94%, selain itu divisi 

krip-krip jumlah absensi sebesar 9.200 orang dengan presentase 3,09%, divisi biji-

bijian sebesar 6.700 orang dengan presentase 14,20%, untuk divisi kacang goreng 

jumlah absensi sebanyak 6.400 orang dengan presentase 14,65%, divisi kacang 

oven sebanyak 7.900 orang dengan presentase 4,49%, divisi wafer jumlah absensi 

karyawan 5.900 orang dengan presentase 24,77%, divisi tortila sebanyak 5.700 

orang dengan presentase 3,07% dan untuk divisi non produksi jumlah absensi 

sebanyak 5.101 orang dengan presentase 22,32%. Karyawan yang kehadirannya 

kurang atau sering absensi, maka akan mengurangi produktivias bekerja dan juga 

mengurangi ketrampilan dalam bekerja sehingga kegiatan produksi pada 

perusahaan tidak maksimal. 
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Dampak dari absensi karyawan bagian produksi yang meningkat ini 

perusahaan tidak dapat mencapai tujuan secara maksimal sesuai harapan 

perusahaan yaitu mampu memenuhi permintaan konsumen secara tepat waktu. 

Ketika karyawan tidak mampu menyelesaikan hasil kerjanya dengan standar kerja, 

maka akan timbul kesalahan dalam kerja tentunya akan merugikan perusahaan. 

  Kualiats sumber daya manusia tidak hanya dipengaruhi oleh gaya 

kepemimpinan transformasional, tetapi dipengaruhi juga oleh komitmen organisasi 

dan kompetensi agar dapat memacu seorang karyawan untuk bekerja lebih baik lagi 

yang akhirnya juga akan mempengaruhi kinerja sumber daya manusia yang 

bersangkutan. 

 Ada beberapa penelitian terdahulu yang menjelaskan bahwa gaya kinerja 

karyawan dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan transformasional, komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja karyawan. Hal itu diperkuat oleh penelitian yang 

dilakukan oleh Pratama et al., (2020) gaya kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pendapat ini berbeda dari hasil 

penelitian yang telah dilakukan oleh Baihaqi & Saifudin (2021) menunjukan bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  

 Penelitian lainnya mengenai kinerja karyawan juga pernah dilakukan oleh 

Ariyani & Sugiyanto (2020) menunjukan bahwa continuance commitment 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki 

komitmen terhadap suatu organisasi yang berada di perusahaan akan berdampak 

positif untuk meningkatkan kinerja pada karyawan. Sedangkan hasil penelitian 
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yang telah dilakukan Karmila & Kadarusman (2020) menunjukan bahwa 

continuance commitment terhadap kinerja karyawan tidak berpengaruh signifikan. 

 Hasil research gap lain juga terjadi antara kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Menurut penelitian dari Susanto (2019) kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja yang diterima dan dirasakan 

oleh karyawan akan berpengaruh terhadap hasil dari kinerjanya. Kepuasan kerja 

memiliki keterkaitan terhadap kinerja karyawan, semakin puas karyawan pada 

kinerja suatu organisasi maka semakin baik kinerja karyawan. Sedangkan dalam 

penelitian yang telah dilakukan Lestari & Suryani (2018) bahwa variabel kepuasan 

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ketidakpuasan 

kerja dalam banyak hal seringkali terwujud dalam tindakan destruktif aktif, seperti 

mengeluh, tidak mematuhi peraturan, tidak berusaha melindungi aset perusahaan, 

membiarkan hal-hal buruk terjadi terus-menerus dan meninggalkan tanggung 

jawab.  

 

Berdasarkan uraian diatas, maka variabel peneliti ini adalah Kinerja 

Karyawan sebagai variabel dependen, Gaya Kepemimpinan Transformasional dan 

Continuance Cmommitment sebagai variabel Independen dan Kepuasan Kinerja 

sebagai variabel intervening. Oleh karena itu penulis mengajukan judul 

“Peningkatan Kinerja Karyawan Melalui Gaya Kepemimpinan 

Transformasional Dan Continuance Commitment Dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening” (Studi pada PT Dua Kelinci Pati). 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya yang 

menjelaskan bahwa tingkat absensi karyawan PT Dua Kelinci mengalami 

penurunan  dalam 5 tahun terakhir. Diduga penurunan kinerja karyawan tersebut 

dikarenakan oleh faktor kepemimpinan dan  continuance commitment yang belum 

dijalankan secara maksimal sehingga berpengaruh pada kinerja karyawan dari PT 

Dua Kelinci. Dan rumusan masalah yang di kemukakan maka pertanyaan penelitian 

ini adalah: 

1. Bagaimana pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja karyawan? 

2. Bagaimana pengaruh Continuance Commitment terhadap Kinerja 

Karyawan? 

3. Bagaimana pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan? 

4. Bagaimana pengaruh Continuance Commitment terhadap Kepuasan 

Kerja? 

5. Bagaimana pengarauh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan 

Continuance Commitment terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Kepuasan Kerja? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa dan menguji secara empiris: 

1. Untuk mendeskripsikan dan menganalisa pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan. 
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2. Untuk mendeskripsikan dan menganalisa pengaruah Continuance 

Commitment terhadap kinerja karyawan. 

3. Untuk mendeskripsikan dan menganalisa kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

4. Untuk mendeskripsikan dan menganalisa pengaruh Continuance 

Commitment terhadap kepuasan kerja. 

5. Untuk mendeskripsikan dan menganalisa pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional dan Continuance Commitment  terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Manfaat teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah 

informasi dan menjadi panduan bagi perkembangan ilmu pengetahuan 

bagi akademis Universitas yang ada di Indonesia yang dapat digunkan 

sebagai masukan dalam mengembangkan ilmu manajemen sumber daya 

manusia terutama untuk meningkatkan kinerja sumber daya manusia. 

2. Manfaat Praktis 

Manfaat yang dapat dipetik dari hasil penelitian ini sebagai berikut: 

a. Bagi perusahaan, diharapkan dapat menjadi salah satu sumber 

informasi untuk meninjaui kembali terhadap manajemen SDM yang 

berkaitan mengenai gaya kepemimpinan transformasional, 

komitmen oerganisasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. 
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b. Bagi para peneliti, salah satu yang utama sebagai bahan kajian 

empiric menyangkut perilaku organisasi khususnya dalam budaya 

gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan 

kinerja karyawan. 

c. Bagi peneliti, memberi solusi dalam pemecahan suatu masalah 

empiris yang mendukung teori yang ada sehingga dapat 

mermbentuk pola pikir terstruktur untuk memecahkan suatu 

masalah.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1  Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Karyawan 

 Hanafi & Yohana (2017) Kinerja karyawan merupakan kemampuan dan 

motivasi, di mana kemampuan terdiri dari berbagai macam yaitu ketrampilan, 

pelatihan, dan sumber daya yang diperlukan untuk melakukan tugas dan motivasi 

digambarkan sebagai kekuatan internal yang memotivasi individu untuk bertindak 

terhadap sesuatu. Sedangkan  Pratama (2020) menyatakan bahwa kinerja karyawan 

adalah hasil kerja yang telah dicapai karyawan baik secara kualitas maupun 

kuantitas yang dicapai karyawan selama periode tertentu dalam melaksankan 

tanggung jawab tugas yang diberikan kepada karyawan dalam suatu organisasi. 

Adapun menurut Mubarak & Darmanto (2015) Kinerja merupakan sebagian dari 

kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja karyawan 

juga merupakan tingkat sejauh mana suatu keberhasilan seseorang dalam 

menyelesaikan pekerjaannya atau disebut level of performance. Biasanya orang 

yang  level of performance tinggi bisa dikatakan orang yang produktif dan 

sebaliknya orang yang level of performance rendah atau tidak mencapai standar 

bisa dikatakan orang yang tidak produktif.  

Menurut Daniel Dami et al (2022) Kinerja didefinisikan sebagai capaian 

kerja yang diperoleh tenaga kerja berdasar pada fungsi di organisasi. Kinerja 

karyawan memiliki peran krusial bagi suatu organisasi. Untuk memperoleh capaian 
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kerja yang optimal, unsur yang bisa mendominasi yaitu sumber daya manusia 

kendati rencana sudah tersusun dengan rapi , tetapi jika anggota yang menjalankan 

kinerja tidak optimal dan tidak bersemangat, maka rencana yang sudah tersusun 

itupun akan sia-sia. Kinerja karyawan menjadi sesuatu hal yang krusial atas 

keberlangsungan hidup suatu organisasi. Asriania & Sri Mintarti (2020) 

Kemampuan pemimpin dalam memberdayakan karyawan akan mempengaruhi 

kinerja. Untuk menilai kinerja ada beberapa dimensi yang menjadi tolak ukur yaitu: 

kualitas, kuantitas, penggunaan waktu dalam kerja, dan kerja sama. 

 Kinerja dapat dilihat dari kualitas pekerjaan yang mampu dihasilkan, 

seperti: tingkat kesalahan, kerusakan, dan kecermatan. Sedangkan kuantitas seperti: 

tingkat ketidakhadiran, keterlambatan, penggunaan waktu yang efektif, dan 

bagaimana seseorang dapat bekerja dengan orang lain. Berdasarkan definisi 

menurut para ahli dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan suatu 

hasil kerja seseorang baik secara kualitas dan kuantitas berupa ketrampilan serta 

pencapaian dalam mencapai kesuksesan melaksanakan suatu pekerjaan. 

1. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Untuk memperoleh kinerja yang baik ada beberapa faktor yang dapat 

dijadikan acuan apakah capaian kerja karyawan rendah atau tinggi. Dessler 

(2005) dalam Nafidzi (2020) membagi dua aspek yang berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 

a. Aspek internal 

Berdasarkan dari manusia itu sendiri berhubungan dengan karakteristik, 

keperibadian, dan moral seseorang. Perumpamaan seseorang diberikan amanah 
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untuk meneyelesaikan tugas dan kewajiban, maka dia akan menyelesaikan 

tugas tersebut dengan baik dan sempurna, sinkron dengan  keyakinan, tekan dan 

sesuai kepercayaan diri sendiri. 

b. Aspek eksternal 

Aspek ini mempengaruhi prestasi karyawan yang berasal dari luar individu 

dan lingkungan. Perumpamaan adanya fasilitas kerja, iklim organisasi, 

pengatahuan sikap, dan perilaku rekan kerja serta gaya kepemimpinan atasan 

dalam sebuah perusahaan maupun organisasi. 

Banyak sekali sumber daya yang dimiliki untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan dengan baik, diorganisasikan, dan digerakkan sehingga 

penggunaannya tepat sesuai rencana yang telah ditetapkan. Manajemen sumber 

daya manusia sebagai aset utama, melalui penerapan fungsi manajemen maupun 

fungsi oprasional sehingga tujuan organisasi yang telah ditetapkan dapat tercapai 

dengan baik (Frimayasa & Lawu, 2020). 

 

2. Parameter atau indikator Penilaian Kinerja 

Indra Yudha (2018) menjelaskan Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif 

dan kualitatif yang menggambarkan tingkat pencapaian tujuan yang telah 

ditetapkan. Indikator kinerja merupakan sesuatu yanga akan diukur serta 

digunakan untuk menilai kinerja baik dalam tahap perencanaan, pelaksanaan, 

serta kegiatan selesai. Indikator kinerja digunakan untuk menyakinkan bahwa 

unit kerja yang bersangkutan menunjukan kemampuan dalam menuju sasaran 

yang telah ditetapkan. 
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Nafidzi (2020) menjelaskan ada beberapa parameter yang menjadi acuan 

dalam mengukur tingkat personil kinerja karyawan terdiri dari 5 hal penting 

diantaranya sebagai berikut: 

a. Quality, Laporan kinerja yang telah mencapai nilai sempurna dan 

laporan tersebut dapat diterima sesuai dengan standar perusahaan 

maupun organisasi. 

b. Productivity, Sumber daya yang dipakai untuk menghasilkan tenaga 

kerja secara efektif dan efisien dalam segi kuantitas. 

c. Reability, Suatu kepercayaan dan penghargaan yang diberikan 

perusahaan ataupun organisasi dalam menyelesaikan tanggung jawab 

suatu pekerjaan. 

d. Availability, Ketepatan waktu seseorang dalam bentuk daftar hadir serta 

catatan karyawan dalam melakukan aktivitas yang diselesaikan. 

e. Independence, Kemandirian karyawan dalam menyelesaikan  tugas 

tanpa bantuan serta bimbingan dari atasan. 

Sedangkan menurut Qoyyimah et al.,(2020) menyatakan bahwa indikator 

kinerja  karyawan sebagai berikut: 

a. Kuantitas Kerja Karyawan, apabila karyawan dapat menyelesaikan 

pekerjaan dengan ukuran perhitungan target maupun waktu yang 

memenuhi. 

b. Kualitas Kerja Karyawan, apabila kinerja karyawan telah terselesaikan 

dengan ukuran seberapa baik ataupun sempurna karyawan itu 

mengerjakannya. 
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c. Efisiensi Karyawan, kemampuan karyawan untuk memanfaatkan 

sumber daya yang baik secara maksimal. 

d. Usaha Karyawan, kesadaran dalam diri karyawan untuk bekerja dengan 

penuh dedikasi serta berusaha secara maksimal. 

e. Standar Profesional Karyawan, ketaatan karyawan yang bersangkutan 

dalam menghormati perjanjian kerja dengan perusahaan. 

f. Ketepatan Karyawan, ketepatan karyawan dalam menyelesaikan tugas 

karyawan harus memiliki kreatifitas untuk memberikan ide yang 

berkaitan dengan tujuan organisasi ataupun perusahaan. 

Penelitian Bernardin dalam Pamungkas et al., (2023) mengukur kinerja 

karyawan dengan indikator sebagi berikut: 

a. Kualitas pekerjaan, yaitu menyangkut dari beberepa hal seperti 

kerapian, ketelitian, dan relevasi hasil pekerjaan. 

b. Work quantity, yaitu hasil pekerjaan yang dihasilkan dalam kondisi 

normal. 

c. Timeline, yaitu akurasi waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikan 

kegitan atau untuk menghasilkan produk. 

d. Hemat biaya, yaitu tingkat penggunaan sumber daya  organisasi seperti 

uang, material, dan teknologi. 

e. Kebutuhan pengawasan, yaitu kemampuan karyawan untuk bekerja 

dengan baik tanpa adanya pengawasan dari perusahaan. 

f. Dampak interpersonal, yaitu keinginan individu untuk meningkatakan 

kerjasama antar sesama pekerja dan bawahan. 
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2.1.2 Gaya Kepemimpinan Transformasional 

 Kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai kepemimpinan yang 

mencakup upaya perubahan organisasi. Transformasional adalah dimana pengikut 

lebih diberi kebebasan, rasa kepemilikan, dan tanggung jawab untuk 

mengembangkan kemampuan kepemimpinan dan tujuan akhirnya meningkat. 

Kepemimpinan transformasional merupakan kemampuan untuk memberikan 

inspirasi dan memotivasi para bawahan untuk mencapai hasil yang terbaik 

(Mubarak & Darmanto, 2015). Kepemimpinan transformasional juga 

mengembangkan setiap orang menjadi self leadership. Kepemimpinan 

transformasional didefinisikan sebagai pemimpin yang memimpin orang lain untuk 

memimpin diri mereka sendiri (Pratama et al., 2020). Menurut  Suhardi et al (2023) 

menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan transformasional adalah suatu gaya 

seorang pemimpin dalam menstimulasi dan menginpirasi terhadap bawahan untuk 

mencapai hasil yang belum pernah dilakukan. Sedangkan menurut Huynh (2021) 

menyatakan gaya kepemimpinan transformasional adalah dimana seorang 

pemimpin mendorong, menginsipirsi dan memotivasi karyawannya untuk 

berinovasi. Pradana & Hamid (2013) menyatakan bahwa kepemimipinan 

transformasional pemimpin yang mempunyai kekuatan untuk mempengaruhi 

bawahan dengan cara tertentu. Kepemimpinan transformasional sering 

didefinisikan melalui dampaknya terhadap bagaimana pemimpin memperkuat 

sikap saling kerjasama dan mempercayai. Disini para pemimpin transformasional 

membuat para pengikutnya menjadi lebih menyadari kepentingan serta membujuk 
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pengikut untuk tidak mendahulukan kepentingann pribadi diatas kepentingan 

organisasi. Kepemimpinan transformasional inilah yang diartikan sebagai suatu 

kepemimpinan sejati karena kepemimpinan ini sungguh-sunguh bekerja dalam 

mengarahkan organisasi yang belum pernah diraih sebelumnya. Dengan 

mengimplementasikan kepemimpinan transformasional maka bawahan akan 

merasa dipercaya, dihargai serta bawahan akan lebih menghargai pimpinannya. 

Berdasarkan definisi menurut para ahli dapat disimpulkan bahwa gaya 

kepemimipinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang mampu 

mempengaruhi dengan cara memberikan dorongan motivasi, menstimulasi dan 

menginspirasi karyawan untuk meningkatkan inovasi agar mencapai hasil yang 

terbaik. 

1. Dimensi dan Indikator Kepemimpinan Transformasional 

Pratama et al., (2020) mengungkapkan bahwa terdapat empat indikator 

kepemimpinan transformasional sebagai berikut: 

a. Idealized influence (kharisma), pemimpin memiliki karisma pribadi yang 

dapat mempengaruhi orang lain. Karisma tersebut timbul dari prestasi, 

sikap, dan ketangkasan kerja pimpinan dalam menangani masalah. 

b. Motivation Inspirational (inspirasi motivasi), pemimpin mampu 

merangsang minat anggota untuk melakukan upaya yang lebih besar untuk 

menyelesaikan misi organisasi ataupun perusahaan dengan strategi yang 

dikomunikasikan dengan baik. 

c. Intellectual Stimulation (stimulasi intelektual), pemimpin mampu 

mendorong anggotannya untuk mengeksplorasi pengetahuan baru dan 
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menggunakan pendekatan baru untuk berpikir dan menyelesaikan suatu 

masalah. 

d. Individual Consideration (perhatian kepada individu), perhatian pemimpin 

pada potensi, menghargai kerja keras dan mengatasi keluhan para 

anggotannya, serta dapat memahami dan memberikan dukungan terhadap 

kesulitan yang dihadapi anggoanya. 

Menurut Qalati et al., (2022) gaya kepemimpinan transformasional dapat 

diukur dengan indikator sebagai berikut: 

a. Stimulasi intelektual, pemimpin transformasional menilai kembali asumsi, 

kebiasan, dan kepercayaan yang ada saat inidalam suatu organisasi untuk 

merekomendaikan ide dan cara baru untuk meneyelesaikan tugas. 

b. Pengarauh yang diidealkan, menggambarkan suatu lingkungan dimana para 

pengikutnya merasa dikagumi dan memiliki keyakinan serta mengikuti 

pemimpin mereka. 

c. Pertimbangan individu, kemampuan pemimpin untuk fokus pada kebutuhan 

individu untuk suatu pencapaian dan memahami mereka sebagai mentor. 

d. Motivasi inspiratif, kemampuan pemimipin untuk mengembangkan dan 

mengekspresikan visi dan tujuan yang menantang bagi karyawan. 

Sedangkan menurut Feri et al., (2020) gaya kepemimpinan transformasional 

dapat diukur dengan indikator sebagai berikut: 

a. Karisma, pemimpin yang memiliki karisma pribadi yang dapat 

mempengaruhi orang lain. Karisma tersebut timbul dari prestasi, sikap, dan 

ketangkasan kerja pemimpinan dalam menyelesaikan berbagai hal. 
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b. Visi, pemimpin memiliki visi yang jelas tentang perkembangan masa depan 

organisasi yang dapat diterima seluruh anggota tim dan membuat mereka 

termotivasi untuk bekerja dengan sunguh-sunguh. 

c. Motivasi, pemimpin dapat mendorong minat anggota untuk melakukan 

upaya yang lebih besar untuk meneyelesaikan misi organisai dengan strategi 

yang dikomunikasikan dengan baik. 

d. Stimulasi intelektual, pemimpin menuntut anggotannya untuk mengeksplor 

pengetahuan batu dan menggunakan pendektan baru untuk menyelesaikan 

masalah serta memungkinkan anggotannya untuk berbagi dan bertukar 

keterampilan dan pengalaman kerja. 

e. Pertimbangan individual, pemimpin memiliki kepedulian, mengahargai 

kerja keras, dan menyelesaikan keluhan para anggotanya serta memahami 

dan meberikan dukungan terhadap kemunduramn dan kesulitan yang 

dihadapi anggotanya. 

2.1.3 Continuance Commitment 

 Ramadhani & Puspitadewi (2022) mendefinisikan bahwa  continuance 

commitment adalah timbulnya persepsi bahwa karyawan akan mengalami kerugian 

jika meninggalkan perusahaan dan perasaan membutuhkan perusahaan atau karena 

tidak adanya alternatif lain. Continuance commitment  menunjukan bahwa 

karyawan merasa mengalami kerugian jika mereka meninggalkan pekerjaannya. 

Menurut Kaplan dalam Kuhal et al., (2020) karyawan yang percaya jika mereka 

meninggalkan pekerjaannya saat ini, mereka mungkin tidak dapat mencari alternatif 

pekerjaan lain, oleh karena itu mereka tetap memilih untuk tetap tinggal. 
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Continuance commitment menjadi faktor bagi karyawan jika mereka keluar dari 

organisasi maka permasalahannya akan serius seperti berpindah tempat, tidak 

mampu beradaptasi dengan organisasi lain, ataupun kesulitan dalm mendapatkan 

pekerjaan baru. Sedangkan menurut Ariyani & Sugiyanto (2020) continuance 

commitment didasarkan pada karyawan yang tetap bertahan pada suatu perusahaan 

karena membutuhkan gaji ataupun keuntungan lainnya serta belum menemukan 

pekerjaan yang baru. 

 Continuance Commitment akan menurun ketika terjadi pengurangan 

terhadap berbagai fasilitas serta kesejahteraan yang didapatkan karyawan 

(Parinding, 2017). Karena komitmen berkelanjutan merupakan komitmen yang 

berdasarkan biaya yang dirasakan baik ekonomi maupun sosial karena 

meninggalkan organisasi. Berdasarkan definisi menurut para ahli dapat 

disimpulkan bahwa continuance commitment merupakan munculnya persepsi bila 

mana karyawan jika meninggalkan pekerjaan akan mengalami kerugian baik 

ekonomi maupun sosial serta sulit mencari alternatif pekerjaan lain. 

1. Indikator Continuance Commitment 

Allen dalam Ariyani & Sugiyanto (2020) mengatakan bahwa terdapat empat 

indikator continuance commitmen sebagai berikut: 

a. Berharap mendapatkan keuntungan apabila bertahan. 

b. Bertahan dalam perusahaan merupakan kebutuhan. 

c. Pertimbangan keluar dari perusahaan. 

d. Berat meninggalkan perusahaan 
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Menurut Busro dalam Elisabeth et al., (2021) mengukur continuance 

commitment dengan indikator sebagai berikut: 

a. Keuntungan bila tetap bekerja di organisasi 

b. Kerugian pada saat keluar dari organisasi 

 

2.1.4 Kepuasan Kerja  

 Daniel Dami et al., (2022) menyatakan bahwa kepuasan kerja sebagian dari 

sikap emosional adanya rasa memiliki atau puas terhadap pekerjaan. Kepuasan 

kerja sebagai representasi sikap positif maupun negatif yang dilakukan seseorang 

atas pekerjaannya. Adapaun menurut penelitian (Goetz & Wald, 2022) kepuasan 

kerja adalah sejauh mana karyawan suka dan tidak suka terhadap pekerjaannya. 

Sedangkan Hanafi & Yohana (2017) menyatakan kepuasan kerja sebagai konsep 

dua dimensi yang terdiri dari dimensi kepuasan intrinsik dan ekstrinsik. Dimensi 

kepuasan intrinsik tergantung pada karakteristik individu seperti kemampuan untuk 

menggunakan inisiatif, sedangkan dimensi kepuasan ekstrinsik tergantung pada 

lingkungan seperti gaji, promosi, dan imbalan. Berdasarkan definisi menurut para 

ahli dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap emosional sejauh 

mana yang telah dirasakan karyawan terhadap pekerjaannya baik dari kepuasan 

intrinsik maupun ekstrinsik. 

1. Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Feri et al., (2020) terdapat lima faktor yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja sebagai berikut:  

a. Need fulfillment (pemenuhan kebutuhan) 
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b. Discrepancies (perbedaan), pemenuhan suatu harapan yang dapat 

mencerminkan perbedan antara apa yang diinginkan dan didapatkan 

individu dari pekerjaan. 

c. Value attainment (pencapaian nilai) 

d. Equity (keadilan) 

e. Dispositional / genetic components (komponen genetik), keyakinan 

bahwa kepuasan kerja sebagian fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. 

 

2. Indikator Kepuasan Kerja  

Menurut Indra Yudha, (2018) indikator kepuasan kerja seorang karyawan 

dapat dilihat dari beberapa hal berikut ini: 

a. Pekerjaan itu sendiri, setiap pekerjaan membutuhkan ketrampilan yang 

sesuai dengn bidangnya masing-masing. Jadi pekerjaan yang sesuai 

kemampuan dari karyawan akan mempengaruhi kepuasan kerja. 

b. Atasan (supervision), atasan yang baik akan menghargai pekerjaan 

bawahannya. Bagi bawahan atasan bisa dianggap sebagai figur keluarga 

yang bisa memotivasi. 

c. Teman sekerja (workers), faktor yang berhubungan dengan hubungan 

antara pegawai dengan atasan ataupun pegawai dengan pegawai lain 

baik yang sama maupun beda jenis pekerjaan. 

d. Promosi (promotion), faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya 

kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja. 
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e. Gaji/upah (pay), jumlah yang diterima harus setara dengan usaha yang 

diberikan untuk pekerjaan itu. 

2.2  Hubungan Antar Variabel  

2.2.1   Hubungan antara Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap  

Kepuasan Kerja 

Gaya kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Seorang pemimpin dengan gaya 

kepemimpinannya harus mampu menciptakan kondisi yang membuat karyawan 

merasa puas akan pekerjaannya. Nariswari & Rahardjo (2016) mengemukakan 

bahwa gaya kepemimpinan adalah pendekatan seorang pemimpin dengan bawahan 

untuk mengeluarkan usaha dalam mencapai tujuan suatu organisasi tanpa adanya 

suatu tekanan atau tertekan. Karyawan yang merasakan kepuasan terhadap 

pemimpinnya maka kinerjanya akan meningkat (Sulistyawati et al., 2022) Sikap 

kepemimpinan transformasional dapat mendorong karyawan untuk menunjukan 

potensinya. Pemimpin ini mampu memperkuat ikatan emosional dengan para 

bawahannya, sehingga menciptakan keloyalitasan dan komitmen yang tinggi pada 

tempat kerjanya. Hal tersebut akan membuat sadar karyawan terhadap 

pekerjaannya dan menjadi lebih bermakna serta rasa puas terhadap pekerjaannya.  

Kepemimpinan transformasional akan memperhatikan kebutuhan pengembangan 

diri karyawan dan membangun untuk bekerja keras mencapai tujuan bersama.  

Hal ini sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan Nofiantari et al., 

(2023) menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan  gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja. Metode penelitian yang 



28 
 

 
 

digunakan adalah metode kuantitatif. Populasi dalam penelitiannya adalah  ASN 

Dinas Peternakan dan Perikanan yang berjumlah 81 orang. Penelitian lain dilakukan 

oleh Sri Mintarti (2020) menjelaskan mengenai pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja. Hasilnya juga menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Metode penelitian yang digunakan kuantitatif. Populasi dalam 

penelitiannya adalah seluruh manajer dan karyawan PT Mahakam Berlian Samjaya 

Samarinda. Berdasarkan studi yang telah dilakukan , dapat disimpulkan bahwa gaya 

kepemimpiana transformasional yang paling mempengaruhi kepuasan kerja adalah 

pemimpin yang dapat menginspirasi karyawan untuk maju serta membuat 

karyawan berfikir dalam menyelesaikan masalah dengan cara padang yang baru. 

Semakin baik penerimaan karyawan atas perilaku atasannya maka kepuasan 

kerjanya akan meningkat. 

 Dengan adanya gaya kepemimpinan transformasional akan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja, sehingga dalam penelitian ini di ajukan hipotesis sebagai 

berikut:  

H1: Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja 

 

2.2.2  Hubungan antara Continuance Commitment terhadap Kepuasan     

Kerja 

Continuance Commitment tidak hanya dipengaruhi oleh keterlibatan kerja, 

namun juga dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Kepuasan kerja sendiri merupakan 
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rasa puas yang dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya yang telah dilakukan. 

Seseorang dengan tingkat kepuasan yang tinggi akan berpengaruh positif terhadap 

pekerjaanya dan sebaliknya seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya akan 

berpengaruh negatif terhadap pekerjaan tersebut. Gaji menjadi salah satu faktor 

yang menentukan tingkat kepuasan dan ketidakpuasan karyawan ketika bekerja. 

Pemberian gaji secara adil dapat meningkatkan continuance commitment karyawan 

juga akan meningkat. Jadi, dapat diartikan kepuasan kerja dapat mempengaruhi 

secara positif terhadap continuance commitment (Nuur & Sudarma, 2017). Semakin 

tinggi karyawan mempunyai continuance commitment dalam bekerja maka 

kepuasan kerja akan tercapai. Sehingga continuance commitment dapat diukur dari 

kepuasan kerja karyawan. 

 

 Penelitian juga dilakukan oleh Karmila & Kadarusman (2020) menyatakan 

continuance commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Populasi dalam penelitiannya adalah semua pegawai di sekretariat daerah 

Kabupaten Pasuruhan. Hal ini menunjukan bahwa continuance commtment 

terhadap karyawan jika meninggalkan perusahaan mereka akan merasa rugi dan 

takut tidak akan mendapatkan kesempatan pekerjaan baru ditempat lain dengan 

penghasilan yang bagus. Kondisi tersebut juga didukung dengan kepuasan rekan 

kerja karena permasalahan diperusahaan dapat terselesaikan dengan bantuan rekan 

kerja. 

Dengan adanya continuamce commitment akan berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja, sehingga dalam penelitian ini diajukan hipotesis sebagai berikut: 
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H2: Continuance Commitment berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

 

2.2.3  Hubungan antara Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap  

Kinerja Karyawan 

Gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan secara 

langsung memberikan pengaruh positif dan signifikan dari penelitian yang 

dilakukan oleh (Pratama et al., 2020). Dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional dapat memberikan motivasi karyawan dalam bekerja, 

memberikan penghargaan serta memberikan aspirasi kepada karyawan sehingga 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Pradana & 

Hamid (2013) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasinal 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan 

transformasional memiliki dampak yang besar terhadap kinerja organisasi karena 

pemimpin yang perhatian secara individual, menginspirasi, serta mampu 

memahami keinginan karyawannya akan membuat karyawan lebih nyaman dan 

termotivasi. Pengaruh positif antara gaya kepemimpinan dengan kinerja karyawan 

menunjukan pengaruh yang searah, yang artinya dengan gaya kepemimpian yang 

baik maka kinerja karyawan akan meningkat. 

Dengan adanya gaya kepemimpinan transformasional akan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan, sehingga penelitian ini diajukan hipotesis sebagai 

berikut: 
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H3: Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

 

2.2.4  Hubungan antara Continuance Commitment terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hasil penelitian dari Ariyani & Sugiyanto (2020) menyatakan bahwa 

continuane commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Kinerja karyawan akan dipengaruhi oleh komitmen organisasional. 

Karyawan yang terikat akan merasa berat untuk meninggalkan organisasi serta 

berharap mendapatkan keuntungan apabila bertahan di organisasi tersebut. 

Karyawan dengan continuance commitment yang tinggi akan tetap bertahan dalam 

organisasi karena adanya sikap kesadaran diri jika meninggalkan organisasi akan 

mengalami rugi. Adanya alasan yang dimiliki karyawan untuk bertahan terutama 

adalah faktor ekonomi yang membuat karyawan berusaha memberikan kinerja yang 

maksimal. Dengan kata lain, semakin tinggi continuance commitment akan 

berdampak pada kinerja karyawan yang semakin baik. 

Hal ini sesuai dengan temuan Ariyani & Sugiyanto (2020) menyatakan 

bahwa continuance commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan artinya continuance commitment dapat meningkatkan kinerja 

karyawan dalam perusahaan. Metode penelitian yang digunakan adalah metode 

kuantitatif dengan analisis regresi berganda. Populasi dalam penelitian adalah 

seluruh karyawan perusahaan BUMN X di Semarang. Continuance commitment 

adalah nilai ekonomi yang dirasa sebagai alasan untuk bertahan disuatu perusahaan. 
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Continuance commitment dalam penelitian ini dapat dilihat dari sikap ingin 

mendapatkan keuntungan jika bertahan disuatu perusahaan tersebut, sikap bertahan 

pada perusahaan karena mempertimbangkan bilamana keluar dari perusahaan 

tersebut belum tentu mendapatkan perusahaan yang lebih baik. Karyawan yang 

memiliki continuance commitment yang tinggi akan bertahan dalam perusahaan, 

bukan karena alasan emosional tetapi karena adanya kesadaran karyawan bilamana 

meninggalkan perusahaan akan merasa rugi. 

Dengan adanya continuance commitment yang tinggi maka akan berdampak 

pada kinerja karyawan, sehingga penelitian ini diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H4: Continuance Commitment berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan 

 

2.2.5  Hubungan antara Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Terdapat penelitian terdahulu terkait pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan. Hanafi & Yohana (2017) melakukan penelitian pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Objek penelitian ini adalah PT BNI Life. 

Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif. Hasil penelitian 

menunjukan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawa. 

 Sedangkan penelitian Nofiantari et al., (2023) menunjukan bahwa kepuasan 

kerja terhadap kinerja karywan berpengaruh positif dan signifikan. Hasil uji 

hipotesis nilai P 0,013<0,05 dengan demikian hasil hipotesisnya diterima. Objek 

penelitian ini di Dinas Perternakan dan Perikanan Kabubaten Situbondo. Populasi 



33 
 

 
 

dalam penelitian adalah karyawan yang berjumlah 81 ASN. Dalam penelitian Setria 

et al., (2020), kepuasan kerja yang tinggi akan membentuk suasana yang nyaman 

dan akan menimbulkan semangat kerja yang tinggi. Dan sebaliknya jika kondisi 

kerja rusak dan rendahnya kepuasan kerja dapat mengakibatkan rendahnya 

komitmen karyawan dan pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja karyawan. 

Oleh sebab itu kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan, misalnya gaji karyawan dibayar tepat waktu, kondisi lingkungan 

kerja yang baik dan rekan kerja yang mendukung.  

Dengan adanya kepuasan kerja yang dirasakan karyawan meningkat maka 

akan berdampak pada kinerja karyawan, sehinga penelitian ini diajukan hipotesis 

sebagai berikut: 

H5: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan  

 

2.3  Model Penelitian 

 Berdasarkan kajian pustaka yang telah diuraikan, peneliti akan melakukan 

analisis terhadap masing-masing variabel. Variabel independen (bebas) dalam 

penelitian ini adalah gaya kepemimpinan transformasional dan continuane 

commitment. Sedangkan variabel dependen (terikat) dalam penelitian ini adalah 

kinerja karyawan maka model serta variabel interveningnya adalah kepuasan kerja. 

Maka model penelitian ini dapat dilihat pada gambar 2.1. Pada gambar tersebut 

dapat dijelaskan bahwa hipotesis 1 adalah gaya kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja jika karyawan yang memiliki 
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pemimpin yang mampu medorong atau memotivasi karyawan akan berdampak 

pada kepuasan dalam bekerja. Hipotesis 2 adalah Continuance commitment 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja jika semakin tinggi tingkat kepuasan 

yang dirasakan karyawan maka karyawan akan memiliki continuance commitmen  

yang lebih tinggi. Hipotesis 3 adalah Gaya kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan jika karyawan yang dipimpin oleh 

pemimpin yang dapat menginspirasi, memotivasi, serta memberi rasa nyaman akan 

memberikan semangat terhadap karyawan. Hipotesis 4 adalah Continuance 

commitment berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan jika karyawan yang 

memiliki continuance commitment yang tinggi maka akan tetap bertahan dalam 

perusahaan  karena adanya sikap kesadaran diri jika meninggalkan organisasi akan 

mengalami rugi. Hipotesis 5 adalah kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan jika kepuasan kerja yang dirasakan karyawan meningkat maka 

akan berdampaknjuga pada kinerja karyawan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1  Jenis Penelitian 

 Penelitian ini menggunakan jenis penelitian “Explanatory research” 

dengan pendekatan kuantitatif. Dimana penelitian ini dilakukan untuk memperoleh 

penjabaran rinci mengenai hubungan keterkaitan variabel independen terhadap 

variabel dependen dengan menembahkan  variabel mediasi atau intervening. 

Variabel independen pada penelitian ini meliputi gaya kepemimpinan 

transformasional (X₁), Continuance commitment (X₂). Untuk variabel dependen 

adalah kinerja karyawan (Y₂) dengan variabel intervening kepuasan kerja (Y₁) 

 

3.2 Deskripsi Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

 Populasi adalah keseluruhan target yang memiliki sifat dan karakteristik 

tertentu sesuai yang telah ditetapkan peneliti. Sifat atau karakteristik ini disebut 

variabel Amin et al., (2023). Populasi yang dikaji pada penelitian ini adalah bagian 

divisi produksi kacang atom PT. Dua Kelinci yang berjumlah 520 karyawan. 

 

3.2.2 Sampel  

 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut yang dianggap bisa mewakili seluruh populasi (Amin et al., 2023). 

Melihat jumlah populasi yang terlalu banyak, maka peneliti mengambil sampel dari 
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populasi tersebut menggunakann rumus Slovin untuk menentukan jumlah sampel 

dengan kepercayaan 10% dalam mendapatkan hasil sampel yang cukup terjangkau 

bagi peneliti dengan persamaan sebagai berikut:   

 𝑛 =
N

1+𝑁𝑒2 

Keteranganan : 

n = ukuran sampel 

N = ukuran populasi 

e = tingkat kesalahan pengambilan sampel yang masih bisa di tolerir atau di 

inginkannya yaitu 10%. 

Dengan populasi (N) sebanyak 520 orang karyawan divisi kacang atom dan 

tingkat kesalahn (e) sebesar 10% maka besarnya sampel (n) dalam penelitian ini 

adalah: 

                                             𝑛 =
520

1+520(10%)2 

𝑛 =
520

1 + 5,2
 

                   𝑛 =
520

6,2
 

              𝑛 = 83,8 

Berdasarkan perhitungan menggunakan rumus Solvin, maka hasilnya adalah 

83,8 dibulatkan menjadi 80 responden.  
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3.3 Teknik Pengambilan Sampel 

 Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah non probability 

sampling, yaitu teknik pengambilan sampel yang  tidak memberi kesempatan yang 

sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel 

(Ramadhani Khija, ludovick Uttoh, 2015). Teknik sampel ini meliputi sampling 

insidental, sampling purposive, sampling snowball, dan sampling Quota. 

Teknik non probability yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah 

purposive sampling yaitu teknik pengambilan sampel berdasarkan pertimbangan 

peneliti tentang kriteria yang akan digunakan untuk menentukan jumlah sampel 

yang akan diteliti dan yang paling bermanfaat dan representative. Kriteria yang 

digunakan dalam sampel penelitian adalah responden yang merupakan karyawan 

yang bekerja di bagian produksi divisi kacang atom pada PT. Dua Kelinci dan sudah 

bekerja lebih dari 1 tahun sampai lebih 2 tahun dan juga sebagai pegawai tetap 

maupun kontrak. Hal tersebut dikarenkan karyawan pada bagian produksi biasanya 

banyak mengalami tekanan baik di lingkungan kerja ataupun dari atasan dan tugas-

tugas yang berat sehingga dapat berpengaruh pada kinerjanya. 

 

3.4  Sumber Data dan Jenis Data 

 Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data 

sekunder. 

1. Data Primer 

Data primer adalah data yang di ambil dengan cara kuesioner. Kuesioner 

merupakan jumlah pertanyaan tertulis yang diberikan pada responden untuk 
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identifikasi serta digunakan dalam memperoleh info yang berasal dari 

responden. Kuesioner tersebut digunakan sebagai pedoman dalam mengetahui 

pengaruh dari gaya kepemimpinan dan continuance commitment terhadap 

kinerja karyawan dan kepuasan kerja karaywan PT.Dua Kelinci. 

2. Data Sekunder 

 Data sekunder diperoleh dari mempelajari, memahami, dan membaca 

melalui media lain yang bersumber dari literatur, buku, serta dokumen 

pendukung lainnya yang terdapat kaitannya dengan masalah peneltian tentang 

pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan continuance commitment 

terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja karyawan PT.Dua Kelinci. 

 

3.5  Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data adalah cara yang dilakukan dalam mendapatkan 

data atau informasi yang diperlukan dalam penelitian. Data yang digunakan oleh 

peneliti pada penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Dalam penelitian 

ini, alat yang digunakan peneliti untuk memperoleh data atau informasi adalah 

kuesioner. Kuesioner adalah alat yang digunakan untuk pengambilan data melalui 

serangkaian pertanyaan yang telah disusun untuk mengukur variabel Ardiansyah et 

al., (2023). Mekanisme pengumpulan data sangat berpengaruh pada penelitian, 

karena pemilihan metode pengumpulan data yang sempurna akan diperoleh data 

yang relevan dan akurat. Pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian 

dibuat dalam bentuk digital menggunakan google from untuk memudahkan peneliti 

dalam menyebarkan kuesioner.  
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3.6 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

1. Definisi Operasional 

Definisi operasional dan indikator disajiakn dalam bentuk tabel 3.1 sebagai 

berikut: 

Tabel 3.1 Definisi Operasional dan Indikator 

No Variabel  Definisi 

Operasional 

Variabel  

Indikator  Sumber  

1.  Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 

Gaya 

kepemimipinan 

transformasional 

merupakan gaya 

kepemimpinan 

yang mampu 

mempengaruhi 

dengan cara 

memberikan 

dorongan 

motivasi, 

menstimulasi 

dan 

menginspirasi 

karyawan untuk 

meningkatkan 

inovasi agar 

mencapai hasil 

yang terbaik. 

1. Idealized 

influence 

(kharisma) 

2. Motivation 

inspirational 

(inspirasi 

motivasi 

3. Intellectual 

stimulation 

(stimulasi 

intelektual) 

4. Individual 

consideration 

(perhatian 

kepada 

individu) 

 

(Pratama et 

al., 2020) 

2. Continuance 

Commitment 

(X2) 

Continuance 

Commitment 

merupakan 

munculnya 

persepsi bila 

mana karyawan 

meninggalkan 

pekerjaan akan 

mengalami 

kerugian baik 

ekonomi 

maupun sosial 

serta sulit 

mencari 

1. Berharap 

mendapatkan 

keuntungan 

apabila 

bertahan. 

2. Bertahan 

dalam 

perusahaan 

merupakan 

kebutuhan. 

3. Pertimbangan 

keluar dari 

perusahaan. 

(Ariyani & 

Sugiyanto, 

2020) 
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alternatif 

pekerjaan lain. 

 

4. Berat 

meninggalkan 

perusahaan. 

 

3. Kepuasan kerja 

(Y1) 

Kepuasan kerja 

merupakan 

sikap emosional 

sejauh mana 

yang telah 

dirasakan 

karyawan 

terhadap 

pekerjaannya 

baik dari 

kepuasan 

intrinsik 

maupun 

ekstrinsik. 

1. Pekerjaan itu 

sendiri. 

2. Atasan 

(Supervision) 

3. Teman sekerja 

(workers) 

4. Promosi 

(promotion) 

5. Gaji (pay) 

 

(Indra 

Yudha, 

2018) 

4. Kinerja 

Karyawan 

 (Y2) 

Kinerja 

karyawan 

merupakan 

suatu hasil kerja 

seseorang baik 

secara kualitas 

dan kuantitas 

berupa 

ketrampilan 

serta pencapaian 

dalam mencapai 

kesuksesan 

melaksanakan 

suatu pekerjaan. 

1. Kualitas 

pekerjaan 

2. Work quantity 

3. Timeline  

4. Hemat biaya 

5. Kebutuhan 

pengawasan 

6. Dampak 

interpersonal 

 

(Pamungkas 

et al., 2023) 

 

2. Pengukuran Variabel (Instrumen Penelitian) 

Pengukuran Variabel (Instrumen Penelitian) adalah alat yang digunakan 

untuk mengukur suatu variabel dalam penelitian. Dengan menggunkan alat ukur 

tersebut dalam pengukuran akan menghasilkan data kuantitatif. Pada penelitian ini, 

variable yang digunkan adalah gaya kepemimpinan transformasional, continuance 

commitment sebagai variabel independent (variabel bebas). Sedangkan kinerja 
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karyawan sebagai variabel dependent (variabel terikat) dan kepuasan kerja sebagai 

varaibal intervening. 

Dalam kuesioner ini menggunakan skala Likert sebagai pengukuran 

variabelnya. Instrumen penelitian yang menggunakan skala Likert, dimana 

responden tidak diperkenankan untuk memberi jawaban menurut pendapat mereka 

sendiri sehingga cukup memberikan cocok atau checklist (√) pada kolom jawaban 

yang paling sesui dengan kondisi yang mereka alami. Untuk keperluan analisis 

kuantitatif, ,aka setiap pertanyaan akan disediakan lima pilihan jawaban dengan 

skor Liket yang dapat dipilih pada tabel 3.2 sebagai berikut: 

Tabel 3.2 Skala Likert 

Jawaban Responden Nilai 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Tidak Setuju (TS) 2 

Cukup (C) 3 

Setuju (S) 4 

Sangat Setuju (SS) 5 

 

Peneliti ingin mengetahui lebih detail mengenai kategori dari masing-

masing skor yang diperoleh dalam skala pengukuran 1-5 (satu sampai lima) pada 

masing-masing variabel, sehingga dapat dilakukan perhitungan sebagai berikut: 

𝐈𝐧𝐭𝐞𝐫𝐯𝐚𝐥 =
𝑵𝒊𝒍𝒂𝒊 𝑴𝒂𝒌𝒔𝒊𝒎𝒂𝒍 − 𝑵𝒊𝒍𝒂𝒊 𝑴𝒊𝒏𝒊𝒎𝒂𝒍

𝑱𝒖𝒎𝒍𝒂𝒉 𝑲𝒆𝒍𝒂𝒔
 

=
5 − 1

5
 

= 0,8 

Berdasarkan skala Likert, dapat diketahui bahwa skor maksimum adalah 5, 

skor minimum adalah 1 dan jumlah kelas/ kategori dalam penyusunan kriteria 
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tersebut yaitu 5 kelas. Sehingga hasil nilai intervalnya adalah 0,8. Dengan demikian 

kriteria untuk mendiskripsikan nilai mean yang diperoleh setiap item indikator 

terdapat pada tabel 3.3 sebagai berikut: 

Tabel 3.3 Nilai Skor dan Kategori 

Nilai Skor Kategori 

1,00-1,80 Sangat Rendah 

1,81-2,60 Rendah 

2,61-3.40 Cukup 

3,41-4,20 Tinggi 

4,21-5,00 Sangat Tinggi 

 

3.7 Teknik Analisis Data 

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 

kuantitatif. Analisis data kuantitatif dapat digunakan pada data numerik (angka) dan 

pengukuran variabelnya disertai dengan penjelasan yang diperoleh dari perhitungan 

tersebut. Peneltian ini menggunakan bantuan analisa statistik yaitu program 

Statistical Product and Service Solutions (SPSS). Berdasarkan data dan variabel 

yang diperoleh, maka peneliti akan melakukan pengujian hipotesis dangan langkah-

langkah sebagai berikut: 

3.7.1  Uji Instrumen 

 Uji instrumen dilakukan setelah data terkumpul. Proses analisis data dimulai 

dengan mengumpulkan data yang berasal dari berbagai sumber. Aktivitas pada uji 

instrumen adalah mengelompokan data berdsarkan variabel, menyajikan data setiap 

variabel yang diteliti, melakukan perhitungan buat menjawab rumusan masalah 

serta melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang sudah diajukan. Uji 

instrumen harus dapat memenuhi 2 (dua) persyaratan yaitu ketepatan (validitas) dan 
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keandalan (reliabilitas). Sehingga perlu dilakukan pengujian untuk menetahui 

validitas dan reliabilitasnya. 

1. Uji Validitas 

Uji validitas digunkan untuk mengetahui valid atau tidaknya instrumen 

(kuesioner) yang dibagikan. Kuesioner dikatakan valid jika dapat mengungkapkan 

nilai variabel yang diteliti. Teknik pengujian yang digunkan untuk uji validitas 

adalah menggunkan Correlated Item – Total Correlation. Analisis ini dilakukan 

dengan cara mengkoreksi masing-masing skor item dengan skor total. Skor total 

adalah penjumlahan dari keseluruhan item. Item -item pertanyaan yang berkolerasi 

signifikan dengan skor total menunjukan intem-item tersebut dapat memberikan 

dukungan terhadap apa yang ingin diteliti. Uji signifikan dilakukan dengan menilai 

nilai nilai r hitung dengan r tabel. Kriteria penilaian penguji validitas adalah sebagai 

berikut: 

a. Apabila r hitung  ≥  r table, maka instrumen atau item pertanyaan berkolerasi 

signifikan terhadap skor total (valid) 

b. Apabila r hitung ≤ r table, maka instrumen atau item pertanyaan berkolerasi 

signifikan terhadap skor total (tidak valid) 

r tabel di dapatkan dari taraf signifikan (α) sebesar 5% (0,05) dengan derajat 

bebas atau degree of freedom (df) menggunkan rumus sebagai berikut: 

Df = n-2 

 

 

Keterangan : 

n = Jumlah Sampel 

2= Two Tail Test 
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2. Uji Reliabilitas 

Suatu alat pengukuran dikatakan reliabel apabila hasilnya konsisten dari waktu 

ke waktu. Sedangkan dikatakan tidak reliabel apabila hasilnya tidak konsisten maka 

hasil pengukurannya sudah tidak dapat dipercaya. Uji reliabilitas digunakan untuk 

menetapkan apakah instrumen (kuesioner) dapat digunakan lebih dari satu kali akan 

menghasilkan data yang konsisten atau tidak. Yang artinya, pengukuran yang 

memiliki reabilitas yang tinggi adalah pengukuran yang dapat menghasilkandata 

yang reliabel. Reliabilitas menunjukan konsisten dan stabilitas dari suatu skala 

pengukuran dengan menggunakan rumus Cronbachs Alpha  (Kusumah, 2018). 

Cronbach Alpha merupakan rumus yang digunakan untuk menguji tingkat 

reliabilitas ukuran, dimana suatu instrumen akan dikatakan reliabel jika memiliki 

jika memiliki Cronbach Alpha > 0,60. 

 

3.7.2 Uji Asumsi Klasik 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini di uji dengan memakai analisis 

jalur dengan menggunakan pendekatan 2 buah model regresi linier. Uji asumsi 

klasik dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat penyimpangan data,karena 

tidak semua data dapat diterapkan regresi. Pengujuian yang dilakukan meliputi uji 

normalitas, uji multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas. 

1. Uji Normalitas 

Menurut Ghozali, (2013) Uji normalitas bertujuan untuk mengetahii apakah 

model regresi, variabel terikat dan variabel bebas memiliki distribusi normal 
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atau tidak, karena model regresi yang baik memiliki distribusi data yang normal 

atau mendekati normal. Dalam penelitian ini pengujian dilakukan dengan 

menggunakan Uji Kolmogorov Smirnov, dengan kriterisa sebagai berikut: 

a. Signifikan uji (α) = 0,05 

b. Jika Sig > α, maka sampel berasal dari populasi yang berdistribusi normal 

c. Jika Sig ˂ α, maka sampel bukan berasal dari populasi yang berdistribusi 

normal 

2. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Model regresi 

dikatakan baik apabila tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas, namun 

apabila sampai terjadi korelasi, maka akan terjadi problem multikolinearitas. 

Apabila variabel bebas salang berkolersi, maka variabel tersebut dikatan tidak 

ortogonal. Variabel ortogonal merupakan variabel independen yang nilai 

korelasi antar variabel independen sama dengan nol (Ghozali, 2013). Untuk 

mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas dapat dilkaukan dengan cara 

melihat nilai VIF masing-masing variabel independen, jika nilai VIF ˂ 10 dan 

mempunyai nilai toleran > 0,01 maka dapat disimpulkan data bebas dari gejala 

multikolinieritas (Ghozali, 2013). 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini bertujuan untuk menuji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan varian dri satu pengamatan  ke pengamatan yang lain. Untuk 

mendekati ada tidaknya heteroskesdasitas dapat dilakukan dengan cara uji 
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glester yaitu dengan meregresikan nilai absolut residual variabel independen. 

Data dikatakan bebas heteroskedastisitas jika nilai signifikan absolut residual 

dan variabel independen > α (0,05) (Ghozali, 2013). 

 

3.8 Metode Analisis Data 

Metode analisis data dilakukan setelah semua data terkumpul. Pada proses 

analisis data pengumpulanndata berasal dari berbagai sumber. Data yang 

dikumpulkan masih dalam bentuk uraian deskriptif mengenai subjek yang akan 

diteliti. Sehingga data akan di analisis untuk menyederhanakan seluruh data yang 

sudah terkumpul dan disajikan dalam bentuk yang sistematis.  

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis deskriptif adalah analisis yang digunakan untuk menganalisa data 

dengan cara mendeskripsikan data yang telah diperolah. Kemudian dilakukan 

perhitungan dari survay kuesioner agar hasil analisis dapat teruji. Statistik deskriptif 

digunakan untuk memberikan suatu data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), 

standar deviasi, varian, maksimum, minimum, sum, range, Kurtosis dan Skewness. 

Ghozali (2013) 

 

3.8.2  Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda merupakan perluasan dari analisis regresi 

sederhana, yang terdiri dari dua atau lebih variabel bebas (independen) terhadap 

variabel terikat (dependen). Jadi analisis regresi danda akan dilakukan bila jumlah 

variabel independennya minimal 2 (dua). Regresi linier berganda ini bertujuan 
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untuk mengetahui hubungan antara variabel dependen (Y2) dengan variabel 

independen (X1 dan X2) apakah masing-masing variabel berhubungan positif atau 

negtaif. Untuk menguji variabel tersebut dapat menggunakann rumus : 

Model Persamaan Regresi 

Y₁ = β₁X₁ + β₂X₂ + e 

                    Y₂ = β₃X₁ + β₄X₂ + β₅Y₁ + e 

 

Keterangan : 

X₁ = Gaya Kepemimpianan Transformasioanl 

X₂ = Continuance Commitment 

Y₁ = Kepuasan Kerja 

Y₂ = Kinerja Karyawan  

β =  Besarnya kooefisien masing-masing variabel 

e = Residual / Error 

 

3.8.3  Uji Hipotesis 

 Metode pengujian hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan pengujian 

secara parsial dan pengujian secara simultan serta analisis koefisien determinasi 

(R2). Dikarenakan dalam penelitian ini terdapat variabel intervening maka 

pengujian variabel diperlukan analisis jalur dan uji sobel. Pengujian tersebut 

sebagai berikut: 

1. Uji F (Simultan) 

Pengujian dilakukan untuk mengetahui apakah variabel-variabel yang diteliti 

dalam penelitian ini memiliki tingkat kelayakan   untuk dapat menjelaskan 
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fenomena yang dianalisia dengan menggunakan uji F. penelitian ini dilakukan 

dengan melihat pada Anova yang membandingkan Mean Square dari regression 

dan Mean Square dari residual sehingga didapat hasil yang dinamakan F hitung. 

Sebagai dasar pengambilan keputusan dapat menggunakan kriteria pengujian : 

a. Apabila F hitung > F tabel dan apabila tingkat signifikan ˂ α (0,05) maka 

variabel independen secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel 

dependen. Maka model penelitian dikatakan layak. 

b. Apabila F hitung ˂ F tabel dan apabila tingkat signifikan > α (0,05) maka 

variabel independen secra bersama-sama tidak berpengaruh terhadap 

variabel dependen. Maka model penelitian dikatakan tidak layak. 

2. Uji t (Uji Parsial) 

Uji t adalah uji untuk mengetahui signifikan atau tidaknya pengaruh variabel 

independen secara persial atau individual terhadap variabel dependen. Adapu 

kriteria yang digunakan adalah: 

a. Apabila signifikasinya ˂ α (0,05) maka pengaruhnya signifikan dan 

sebaliknya. 

b. Apabila signifikasinya > α (0,05) maka pengaruhnya tidak signifikan 

3. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa besar 

pengaruh yang diberikan variabel dependen (Y) secara simultan terhadap variabel 

independen (X). Nilai koefisien determinasi berkisar antara nol dan satu. Apabila 

nilai R2 mendekati 1(satu) maka kemampuan variabel independen kuat. Sedangkan  

apabila nilai R2 kecil atau mendekati 0 (nol) maka kemampuan variabel independen 
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lemah. Nilai R2 terjadi kenaikan maupun penurunan apabila satu atau lebih variabel 

independen ditambahkan ke dalam model. Penelitian ini melakukan pengujian 

determinasi menggunakan softwere SPSS, maka nilai R2 dapat dilihat dari tabel 

Model Summary pada kolom Adjusted R Square (R2). Dalam penggunaannya, 

koefisien determinasi ini digunakan dalam bentuk persen. 

 

3.8.4  Analisis  Uji Sobel 

1. Uji Sobel Test 

 Analisis sobel digunakan nuntuk mengetahui pengaruh variabel intervening 

yaitu kepuasan kerja. Sobel test dilakukan dengan cra menguji pengaruh tidak 

langsung variabel independen gaya kepemimpinan transformasional (X) terhadap 

dependen kinerja karyawan (Y2) melalui variabel intervening kepuasan kerja (Y1). 

Pengaruh tidaklangsung gaya kepemimpinan trabsformasioanl (X) ke kinerja 

karyawan (Y2) melalui kepuasan kerja (Y1) dihitung dengan cara mengalikan (a.b). 

Diketahui bahwa a = jalur XY1 sedangkan b = jalur XY2. Maka dapat dirumuskan: 

                                              ab = c- c₁ 

c adalah pengaruh gaya kepemimpinan transformasioanl terhadap kinerja 

karyawan tanpa mengontrol kepuasan kerja, sedangkan c₁ merupakan koefisien 

pengaruh c adalah pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan setelah mengontrol kepuasankerja. Standard error koefisien a dan b 

ditulis dengan Sa dan Sb, besarnya standard error berpengaruh tidak langsung 

(inderect effect). Sab dihitung dengan menggunakan rumus uji Sobel sebagai 

berikut : 
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Sab = √b2Sa2 + a2Sb2 + Sa2Sb2 

Keterangan : 

a = Koefisien Korelasi Y1 

b = Koefsien Korelasi Y2 

Ab = Hasil perkalian koefisien korelasi XY1 denagn koefisien korelasi Y1Y2 

Sa = Standart error koefisien a 

Sb = Standart error koefisien b 

Sab = Standart error tidak langsung (indirect effect) 

 Dalam menguji signifikan pengaruh tidak langsung, dengan cara 

menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 

 t =
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

  

Dasar pengambilan keputusan uji sobel adalah dengan membandingkan 

nilai t hitung dengan t tabel. Apabila nilai t hitung > nilai t tabel maka dapat 

disimpulkan terjadi efek variabel intervening kepuasan kerja (Y1) dalam memediasi 

hubungan variabel independen gaya kepemimpinan transformasional (X) dengan 

variabel dependen kinerja karyawan (Y2).  
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 BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Responden 

Populasi yang digunakan pada penelitian ini adalah karyawan PT Dua Kelinci 

divisi kacang atom. Jumlah karyawan pada divisi kacang atom sebanyak 520 

karyawan. Dalam penyebaran kuesioner ini, peneliti mengambil sampel 80 

responden sesuai dengan rumus slovin. Data penelitian ini dikumpulkan dengan 

cara menyebar kuesioner dalam bentuk digital menggunakan google form dan 

didistribusikan melalui whatapps grup. Adapun juga mendefinisikan karakteristik-

karakteristik responden dari beberapa karyawan PT.Dua Kelinci yang meliputi jenis 

kelamin, usia, pendidikan, status kepegawaian, status pernikahan, dan masa kerja. 

Berdasarkan hasil dari responden atas kuesioner yang telah didistribusikan sebagai 

berikut: 

4.1.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No  Jenis Kelamin Frekuensi  Presentase  

1.  Laki- laki 

Perempuan  

30 

50 

37,5% 

62,5% 

 Jumlah  80 100% 

    Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.1 dapat dilihat bahwa jumlah responden sebagian besar 

berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 50 orang dengan presentase 62,5% 

dan laki-laki sebanyak 30 orang dengan presentase 37,5%. 
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4.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Karakteristik responden berdasarkan usia dari responden sebagai berikut: 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasrkan Usia 

No.  Tingkat Umur Frekuensi  Pesentase 

1.  18 - 24 tahun 39 48,75% 

2.  25 - 31 tahun 32 40% 

3.  32 - 38 tahun 9 11,25% 

 Jumlah 80 100% 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.2 dapat dilihat bahwa usia responden di PT. Dua 

Kelinci pada bagian produksi divisi kacang atom termuda adalah umur 18 

tahun sedangkan usia tertua adalah umur 38 tahun. Sehingga dari tabel 4.2 

dapat diketahui bahwa responden di PT. Dua Kelinci yang memiliki usia 

18-24 tahun sebanyak 39 orang dengan presentase 48,75%, sedangkan usia 

25-31 tahun sebanyak 32 orang dengan presentase 40%, usia 32-38 tahun 

sebanyak 9 orang dengan presentase 11,25%. 

Mayoritas umur responden pada penelitian ini adalah  umur 18-24 tahun 

termasuk kedalam usia remaja akhir pada usia saat ini kemampuan untuk 

berpikir jauh lebih matang. Mereka lebih fokus untuk memiikirkan dan 

mengembangkan karir masa depan, selain itu pada umur tersebut 

merupakan umur yang tergolong masih muda dan produktif yang sedang 

mencari sebuah pengalaman untuk mengembangkan dirinya sehingga 

mereka membutuhkan kepuasan saat diluar pekerjaan maupun saat kerja. 

Maka dari itu, adanya seorang pemimpin yang dapat memberikan motivasi, 

menstimulasi, dan mendengarkan ide serta masukan sehingga mereka akan 

merasakukan dengan baik sehingga meraka akanmerasakan sebuah 
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kepuasan tersendiri dengan begitu semangat kerja karyawan jadi meningkat. 

Kemudian diikuti usia 25-31 tahun diumur tersebut termasuk dimana 

karyawan semangat bekerja karena sudah bisa berkomitment dengan 

pekerjaannya dan pada usia tersebut karyawan snagat produktif sehingga 

lebih cepat untuk menyelesaikan pekerjaannya. 

Selanjutnya usia 32-38 tahun dimana pada usia tersebut karyawan 

cenderung sudah memiliki keluarga dan memiliki banyak tanggung jawab 

sehingga mereka lebih berkomitmen tetap bekerja ditempat tersebut 

daripada memikirkan untuk mencari pekerjaan lain. 

 

4.1.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan sesuai dari jawaban 

responden sebagai berikut: 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

No.  Tingkat Pendidikan Frekuensi Presentase (%) 

1.  SD - - 

2.  SMP 12 15% 

3.  SMA/SMK 68 85% 

 Jumlah  80 100% 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 4.3 menunjukan bahwa responden berdasarkan tingkat 

pendidikan terakhir SD tidak ada atau dapat diartikan bahwa tidak ada responden 

pada tingkat pendidikan SD, sedangkan untuk tingkat pendidikan  SMP sebanyak 

12 orang dengan presentase 15% untuk tingakt pendidikan SMA/SMK sebanyak 68 

orang dengan presentase 85%. 
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4.1.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Status Kepegawaian  

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kepegawaian 

No  Keterangan Frekuensi Presentase 

1. Karyawan tetap 53 66,25% 

2. Karyawan kontrak 27 33,75 

 Jumlah 80 100% 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.4 menunjukan bahwa responden dengan status 

kepegawaian karyawan tetap sebanyak 53 orang dengan presentase 66,25% dan 

responden dengan status kepegawaian karyawan kontrak sebanyak 27 orang dengan 

presentase 33,75%. Jadi dapat diartikan bahwa jumlah responden dominan 

karyawan tetap. 

 

4.1.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Status Perkawinan 

Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Perkawinan 

No  Keterangan  Frekuensi presentase 

1.  Sudah menikah 42 52,5% 

2.  Belum menikah 38 47,5% 

 Jumlah  80 100% 

   Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.5 dapat dilihat bahwa jumlah responden yang sudah 

menikah paling tinggi daripada jumlah responden yang belum menikah. Sebanyak 

42 orang jumlah responden yang sudah menikah dengan presentase 52,5% dan 

sebanyak 38 responden yang belum nikah dengan presentase 47,5%. 
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4.1.6 Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Bekerja 

Tabel 4.6 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No  Keterangan  Frekuensi  Presentase  

1. <1 tahun 11 13,75% 

2. 1-2 tahun 34 42,5% 

3. >2 tahun 35 43,75% 

 Jumlah  80 100% 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.6 dapat dilihat masa bekerja lebih dari 2 tahun ( >2 

tahun ) lebih tinggi dengan jumlah sebanyak 35 tahun dengan frekuensi 43,75%, 

sedangkan masa bekerja 1-2 tahun selisih 1 orang dengan masa bekerja >2 tahun 

dengan jumlah sebanyak 34 orang dengan presentase 42,5% sedangkan masa 

bekerja <1 tahun sebanyak 11 orang dengan frekuensi 13,75%. 

 

4.2 Deskrpsi Variabel  

Deskripsi variabel merupakan penjelasan indikator setiap variabel dari hasil 

analisis jawaban atau tanggapan dari reponden terhadap variabel -variabel. Maka 

peneliti akan menguraikan jawaban responden secara rinci yang telah 

dikelompokan dalam skala sebagai berikut: 

I =  
𝑃𝑒𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖𝑎𝑛 𝑡𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖−𝑃𝑒𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖𝑎𝑛 𝑡𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎

𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑘𝑎𝑡𝑒𝑔𝑜𝑟𝑖 𝑘𝑒𝑙𝑎𝑠
 = =  

5−1

5
 = 0,080 

Berdasarkan pada perhitungan tersebut, maka diperoleh nilai interval 0,80. 

Pembagian klarifikasi penilaian dijelaskan pada perhitungan sebagai berikut: 

Tabel 4.7 Kriteria Penilaian Responden 

Poin Penilaian Kategori Kelas 

1,00 -1,80  

1,81 -2,60  

2,61-3,40  

3,41 -4,20  

4,21 -5,00  

Sangat Rendah 

Rendah 

Cukup 

Tinggi 

Sangat Tinggi 

Sumber : Data Primer yang diolah,2024 
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Berdasarkan tabel 4.7 hasil kategori diatas, maka dapat diketahui kategori 

masing- masing indikator dari setiap variabel. Hasil deskripsi variabel adalah 

sebagai berikut: 

4.2.1 Gaya kepemimpinan Tansformasional (XI) 

Analisis deskriptif variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional 

dijelaskan pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Analisis Deskriptif Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Indikator 
Score N  

Total 

Rata

- 

Rata 

 

Keterangan 1 2 3 4 5  

1. Idealized influence 

          (kharisma) 

F 0 0 0 43 37 80   Sangat 

Tinggi fxs 0 0 0 172 185  357 4,46 

2. Motivation 

inspirational 

(inspirasi motivasi) 

F 0 0 0 42 38 80   Sangat 

 Tinggi fxs 0 0 0 168 190  358 4,48 

3. Intellectual 

stimulation 

(stimulasi 

intelektual) 

F 0 0 0 19 61 80   Sangat 

Tinggi fxs 0 0 0 76 305  381 4,76 

4. Individual 

consideration 

(perhatian kepada 

individu)  

F 0 0 0 29 51 80   Sangat  

Tinggi 
fxs 0 0 0 116 255 

 
371 4,64 

TOTAL 1467  

4,58 

 

RATA- RATA 366 Sangat  

Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

 Berdasarkan pada tabel 4.8 dapat diketahui bahwa untuk rata-rata skor jawaban 

dari responden terhadap gaya kepemimpinan transformasioanl rata-rata 4,58 

merupakan gaya kepemimpinan transformasional dalam kategori sangat tinggi. Hal 

ini menunjukan bahwa kinerja karyawan dengan gaya kepemimpinan 

transformasional sangat baik. 
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Hasil jawaban responden untuk variabel gaya kepemimpinan trasformasional 

menujukan hasil rata-rata yang paling tertinggi sebesar 4,76 yaitu dengan indikator 

Intellectual stimulation (stimulasi intelektual). Hal ini menunjukan bahwa 

pemimpin yang mampu menggunakan kreativitas dan inovatif dalam 

menyelesaikan pekerjaan sangat disukai oleh karyawan Sedangkan indikator 

Idealized influence (kharisma) menunjukan nilai rata-rata paling rendah 4,46 dari 

beberapa indikator gaya kepemimpinan transformasioanl tetapi masih dalam 

kategori masih sangat tinggi, hal ini menunjukan bahwa dari sikap positif seorang 

pemimpin dapat menjadi role model bagi karyawan dan membuat nyaman bagi 

karyawan ketika berdiskusi dalam setiap masalah. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



59 
 

 
 

 

4.2.2 Continuance Commitment (X2) 

Analisis deskriptif variabel Continuance Commitment dijelaskan pada tabel 

sebagai berikut: 

Tabel 4.9 Analisis Deskrptif Continuance Commitment 

Indikator 
Score N  

Total 

Rata- 

Rata 
 

Keterangan 1 2 3 4 5  

1. Berharap 

mendapatkan 

keungtungan 

apabila bertahan 

F 0 0 0 49 31 80   Sangat 

Tinggi fxs 0 0 0 196 155  351 4,39 

2. Bertahan dalam 

perusahaan 

merupakan 

kebutuhan 

F 2 3 3 52 20 80    

 Tinggi fxs 2 6 9 208 100  325 4,06 

3. Pertimbangan 

keluar dari 

perusahaan 

F 1 3 3 49 24 80    

Tinggi fxs 1 6 9 196 120  332 4,15 

4. Berat meninggalkan 

perusahaan 
F 2 3 1 45 29 80     

Tinggi 
fxs 2 6 3 180 145 

 
  336 4,20 

TOTAL 1344  

4,20 

 

RATA- RATA 336 Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

 Berdasarkan pada tabel 4.9 dapat diketahui bahwa rata-rata skor jawaban 

dari responden terhadap variabel continuance commitment menunjukan hasil rata-

rata sebesar 4,20 atau dalam kategori tinggi. Continuance Commitment di PT Dua 

Kelinci pada karyawan dikatakan tinggi. 

 Hasil jawaban responden pada variabel continuance commitment  

menunjukan bahwa nilai rata-rata yang paling tinggi sebesar 4,39 yaitu pada 

indikator berharap mendapat keuntungan apabila bertahan. Hal ini menunjukan 

bahwa karyawan akan berpersepsi jika meraka tetapa bertahan dan bekerja dengan 
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baik akan mendapatkan reward dari perusahaan. Sedangkan nilai rata-rata terendah 

yaitu pada indikator bertahan dalam perusahaan merupakan kebutuhan dengan nilai 

rata-rata 4,06 dari beberapa indikator continuance commitment, namun masih 

dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukan bahwa karyawan PT Dua Kelinci akan 

tetap bertahan di dalam perusahaan karena ada rasa khawatir jika berhenti dari 

pekerjaan tersebut tanpa memiliki pekerjaan lain. 

 

4.2.3 Kepuasan Kerja (Y1) 

Analisis deskrptif variabel kepuasan kerja dijelaskan pada tabel sebagai 

berikut: 

Tabel 4.10 Analisis Deskrtiptif Kepuasan Kerja 

Indikator 
Score N  

Total 

Rata

- 

Rata 

 

Keterangan 1 2 3 4 5  

1. Pekerjaan itu 

sendiri 
F 0 0 0 47 33 80   Sangat  

Tinggi fxs 0 0 0 188 165  353 4,49 

2. Atasan 

(supervision) 

F 0 0 0 49 31 80   Sangat 

 Tinggi fxs 0 0 0 196 155  351 4,39 

3. Teman sekerja 

(wokers) 

F 0 0 0 32 48 80   Sangat  

Tinggi fxs 0 0 0 128 240  368 4,60 

4. Promosi 

(promotion) 
F 0 0 0 40 40 80   Sangat  

Tinggi 
fxs 0 0 0 160 200 

 
360 4,50 

5. Gaji (pay) 
F 0 0 0 30 50 

80 
 4,63 Sangat 

Tinggi 

fxs 0 0 0 120 250 
 

375  

TOTAL 1807  

4,50 

 

RATA- RATA 361 Sangat  

Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 
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Berdasarkan tabel 4.10 dapat diketahui bahwa nilai rata-rata variabel 

kepuasan kerja sebesar 4,50 masih tergolong dalam kategori sangat tinggi. Hal 

tersebut menunjukan bahwa kepuasan kerja karyawan di PT Dua Kelinci bisa 

dikatakan baik. 

Hasil jawaban responden pada variabel kepuasan kerja menunjukan nilai 

rata-rata  sebesar 4,63 dengan kategori  sangat tinggi yaitu indikator gaji/pay. 

Hal ini menunjukan bahwa karyawan merasakan kepuasan kerja yang dapat 

diukur dengan pemberian gaji yang sesuai dengan pekerjaannya. Sedangkan 

indikator atasan atau supervision menunjukan penilaian terendah dengan nilai 

rata-rata 4,39 dari beberapa indikator kepuasan kerja namun masih dalam 

kategori tinggi, hal ini menunjukan bahwa pemimpin masih belum bisa 

menghargai antar karyawan dan karyawan merasakan bahwa pemimpin belum 

maksimal dalam mengarahkan karyawan dalam pekerjaannya. 

 

4.2.4 Kinerja Karyawan (Y2) 

Analisis deskriptif variabel kinerja karyawan dijelaskan pada tabel sebagai 

berikut: 

Tabel 4.11 Analisis Deskriptif Kinerja Karyawan 

Indikator 
Score N  

Total 

Rata- 

Rata 
 

Keterangan 1 2 3 4 5  

1. Kualitas pekerjaan F 1 0 0 39 40 80   Sangat   

Tinggi fxs 1 0 0 156 200  357 4,48 

2. Work quantity 
F 0 0 0 39 41  80   Sangat 

 Tinggi fxs 0 0 0 156 205  361 4,51 

3. Timeline  
F 0 0 0 37 43 80   Sangat  

Tinggi fxs 0 0 0 148 215  363 4,54 

4. Hemat biaya F 0 0 0 38 42 80   Sangat  
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fxs 0 0 0 152 210 
 

362 4,53 
Tinggi 

5. Kebutuhan 

pengawasansan 
F 0 0 0 34 46 

 
  Sangat 

tinggi 

fxs 0 0 0 136 230 
 

366 4,58 

6. Dampak 

interpersonal 
F 0 0 0 33 47 

 
  Sangat 

tinggi 

fxs 0 0 0 132 235 
 

367 4,59 

TOTAL 2176  

4,53 

 

RATA- RATA 362 Sangat  

Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.11 dapat diketahui bahwa nilai rata-rata jawaban dari 

responden variabel kinerja karyawan menunjukan nilai rata-rata sebesar 4,53 atau 

dalam kategori sangat tinggi. Hasil jawaban dari responden menunjukan nilai rata-

rata yang paling tinggi sebesar 4,59 yaitu pada indikator dampak interpersonal. Hal 

ini menunjukan bahwa karyawan dalam kemampuan bekerja sama atau berbagi 

ketrampilan dengan rekan kerja sangat baik. 

Sedangkan indikator kualitas pekerjaan menunjukan penilaian terendah 

yaitu sebesar 4,48 dari beberapa indikator kinerja karyawan tetapi masih dalam 

kategori sangat tinggi. Hal ini menunjukan bahwa sebagian karyawan dalam 

kemampuan menyelesaikan pekerjaan masih kurang, dan kemampuan karyawan 

untuk bekerja sama dengan rekan kerja juga belum dilaksanakan secara maksimal 

dan juga dalam ketelitian menyelesaikan tugas karyawan masih kurang 

ditingkatkan. 
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4.3 Analisis Data 

4.3.1 Uji Instrumen  

Uji instrumen dilakukan setelah seluruh data terkumpul. Uji instrumen 

dilakukan untuk mengidentifikasi apakah instrumen penelitian berupa kuesioner 

yang digunakan untuk mencari data terbukti valid dan reliabel atau sebaliknya. 

Sehingga perlu dilakukan pengujian untuk mengetahui validitas dan reliabilitas, 

sebagai berikut: 

1. Uji Validitas 

Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 80 orang responden. Uji 

validitasvdiperoleh dari nilai r tabel. adapun nilai r tabel dihitung dengan 

rumus sebagai berikut: 

Degree Of Freedom (DF)  = n-2 

      = 80- 2 

      = 78 

Dengan hasil DF 78 dan probabilitas kesalahan 5% maka mendapatkan r 

tabel sebesar 0,2199 dengan dasar pengambilan keputusan sebagai berikut: 

a. Jika r hitung > r tabel, maka item pertanyaan valid 

b. Jika r hitung < r tabel, maka item pertanyaan tidak valid  

 Analisis hasil uji validitas instrumen variabel penelitian dapat dijelaskan 

pada tabel sebagai berikut: 
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Tabel 4.12 Hasil Ujii Validitas 

Instrumen Variabel Koefisien  

r-hitung 

Koefisien  

r-tabel 

Hasil Uji  

Validitas 

Gaya kepemimpinan transformasional (X1) 

Idealized influence (kharisma) 

Motivation inspirational (inspirasi motivasi 

Intellectual stimulation (stimulasi 

intelektual) 

Individual consideration (perhatian kepada 

individu) 

 

 

0,682 

0,649 

0,404 

0,441 

 

0,2199 

 

Valid 

Continuance Commitment (X2) 

Berharap mendapatkan keuntungan apabila 

bertahan. 

Bertahan dalam perusahaan merupakan 

kebutuhan 

Pertimbang keluar dari perusahaan                                                  

Berat meninggalkan perusahaan   

 

0,270 

 

0,871 

 

0,861 

0,826 

 

 

 

0,2199 

 

 

 

Valid 

Kepuasan Kerja (Y1) 

Pekerjaan itu sendiri 

Atasan (supervision) 

Teman kerja (wokers) 

Promosi (promotion) 

Gaji (pay) 

 

 

0,419 

0,446 

0,530 

0,419 

0,622 

 

0,2199 

 

Valid 

Kinerja Karyawan (Y2) 

Kualitas pekerjaan 

Work quantity 

Timeline  

Hemat biaya 

Kebutuhan pengawasan  

Dampak interpersonal 

 

0,378 

0,379 

0,490 

0,434 

0,422 

0,400 

 

 

0,2199 

 

Valid 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

 Berdasarkan tabel 4.12 dapat dijelaskan bahwa uji validitas teridentifikasi 

bahwa nilai r-tabel yang ditetapkan dengan jumlah responden sebanyak 80 adalah 

0,2199. Untuk nilai koefisien r-hitung pada setiap indikator variabel terbukti lebih 

tinggi dari 0,2199 sehingga dapat disimpulkan bahwa valid yaitu indikator dapat 

menjelaskan. 
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2. Uji Reliabilitas 

Analisis uji reliabilitas instrumen penelitian dapat dijelaskan dalam tabel 

sebagai berikut: 

Tabel 4.13 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel  Koefisien 

Cronbach’s 

Alpha 

Angka  

Standar  

Reliabel 

Hasil  

Uji  

Reliabilitas 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (X1) 

0,229 0,6 Reliabel 

Continuance Commitment (X2) 0,654 0,6 Reliabel 

Kepuasan Kerja (Y1) 0,193 0,6 Reliabel  

Kinerja Karyawan (Y2) 0,187 0,6 Reliabel  

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.13 dapat dijelaskan bahwa semua variabel dikatakan 

reliabel karena nilai Crounbachs Alpha terbukti lebih tinggi dari 0,6 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator variabel penelitian terbukti reliabel 

sehingga mempunyai nilai reliabilitas yang handal untuk digunakan. 

 

4.4 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik pada penelitian ini dilakukan untuk mengetahui terdapat 

penimpangan data atau tidak. Uji asumsi klasik pada penelitian ini meliputi uji 

normalitas, uji multikolonearitas, dan uji heteroskedastisitas. 

4.4.1 Uji Normalitas 

 Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel terikat serta 

variabel bebas mempunyai distribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas 

dilakukan terhadap resedulan regresi. Pada penelitian ini pengujian dilakukan 

dengan menggunakan Uji Kolmogorov Smirnov, sebagai berikut: 
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Tabel 4.14 Pengujian Normalitas One- Sample Klomogorov Smirnov Test 

 Unstandardize

d Residual 

(Persamaan 1) 

Unstandardize

d Residual 

(Persamaan 2) 

N 80 80 

Normal Parametersa,b 

Mean .0000000 .0000000 

Std. 

Deviation 

.22900971 1.26228026 

Most Extreme Differences 

Absolute .104 .104 

Positive .094 .099 

Negative -.104 -.104 

Kolmogorov-Smirnov Z .927 .929 

Asymp. Sig. (2-tailed) .356 .354 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024  

  

Dasar pengambilan keputusan uji normalitas adalah sebagai berikut: 

a. Jika nilai sig > 0,05, maka data residual terdistribusi normal 

b. Jika nilai sig < 0,05, maka data residual tidak terdistribusi normal 

Berdasarkan tabel 4.14 persamaan 1 dapat diketahui bahwa pengujian 

normalitas menggunakan metode Kolmogrov Smirnov menunjukan nilai 

Asymp.Sig. (2-tailed) sebesar 0,356 yang dimana nilai sig > 0,05 yang berarti 

bahwa data dalam penelitian terdistribusi normal. 

Sedangkan berdasarkan tabel 4.14 persamaan 2 dapat diketahui bahwa 

pengujian Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,354 atau lebih besar dari 0,05, maka  

data tersebut sudah berdistribusi normal.  

4.4.2 Uji Multikolinieritas 

 Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan cara melihat nilai VIF pada 

masing-masing variabel independen. Adapun dasar pengambilan pada uji ini 

sebagai berikut: 

a. Jika nilai VIF < 10,00, maka tidak terjadi multikolinieritas 
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b. Jika nilai VIF > 10,00 maka maka terjadi multikolinieritas 

c. Jika nilai toleran < 0,10, maka terjadi multikolinieritas 

d. Jika nilai toleran > 0,10, maka tidak terjadi multikolinieritas 

Pada pengujian ini nilai VIF dari variabel independen (bebas) dapat dilihat dari 

tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.15 Uji Multikolinieritas 

No  Persamaan Regresi Koefisien 

VIF 

Toleran   Keterangan 

1. Persamaan 1 

Variabel independen: 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (X1) 

Continuance Commitment 

(X2) 

Variabel dependen: 

Kepuasan Kerja (Y1) 

 

 

1,021 

 

 

 

1,021 

 

 

0,979 

 

 

0,979 

 Tidak terjadi 

multikolinieritas 

 

2. Persamaan 2 

Variabel Independen: 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (X1) 

Continuance Commitment 

(X2) 

Kepuasan Kerja (Y1) 

Variabel dependen: 

Kinerja Karyawan (Y2) 

 

 

 

1,022                               

 

1,035 

 

1,014 

 

 

 

0,978 

 

0,966 

 

0,986 

 Tidak terjadi 

multikolinieritas 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 Berdasarkan pada tabel 4.15 dapat diketahui bahwa nilai VIF variabel 

imdependen pada persamaan 1 dan persamaan 2 bernilai kurang dari 10,00 (VIF < 

10,00), sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas. 

Sedangkan nilai tolerance pada gaya kepemimpinan transformasional dan 

continuance commitment adalah 0,979 > 0,10 yang artinya tidak terjadi 

multikolinieritas. Untuk persamaa 2 nilai tolerance pada gaya kepemimpinan 

transformasional adalah 0,978 > 0,10 dan nilai tolerance continuance commitment 
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adalah 0,966 > 0,10 sedangkan nilai tolerance kinerja karyawan adalah 0,986> 0,10. 

Sehingga pada persamaan 2 dapat disimpulkan tidak terjadi multilinieritas. 

 

4.4.3 Uji Heteroskedastisitas 

 Uji heteroskedastisitas bertujuan apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variasi dari residu satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Uji 

heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan cara uji glester yaitu dengan 

meregresikan nilai absolut residual variabel independen. Dapat dikatakan bebas 

heteroskedastisitas jika nilai signifikan absolut residual dan variabel independen 

lebih besar 0,05. Dan juga dapat melihat dari gambar scatterplotnya. Dasar 

pengambilan keputusan uji heteroskedastisitas sebagai berikut: 

a. Jika nilai probalitas lebih besar dari nilai alpha (sig > 0,05), maka tidak 

terjadi gejala heteroskedastisitas. 

b. Jika nilai probalitas lebih kecil dari nilai alpha (sig < 0,05 ), maka terjadi 

gejala heteroskedastisitas. 

Pada pengujian heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.16 Uji Heteroskedastisitas 

No  Persamaan Regresi Koefisien  Keterangan  

1. Persamaan 1 

Variabel independen: 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (X1) 

Continuance Commitment (X2) 

Variabel dependen: 

Kepuasan Kerja (Y1) 

 

 

 

0,112 

0,538 

Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

2.  Persamaan 2 

Variabel Independen: 

 

 

0,364 

tidak terjadi 

heteroskedastisitas 
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Gaya Kepemimpinan 

Transformasional (X1) 

Continuance Commitment (X2) 

Kepuasan Kerja (Y1) 

Variabel dependen: 

Kinerja Karyawan (Y2) 

0,260 

0,334 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 4.16 dapat dilihat bahwa nilai signifikan 

heteroskedastisitas persamaan regresi 1dan regresi 2 bernilai diatas 0,05 semua. Hal 

ini dapat diartikan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 

4.5 Analisis Regresi Linier Berganda 

Regresi linier berganda ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara 

variabel  independen  dan variabel dependen apakah masing-masing variabel 

berhubungan positif atau negatif. 

4.5.1 Uji Regresi  

Tabel 4.17 Analisis Regresi Linier Berganda Persamaan 1 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficien

ts 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 20.211 .283  71.454 .000 

Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 

.114 .016 .612 7.300 .000 

Continuance 

Commitment 

.014 .005 .229 2.732 .008 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.17 dapat dilihat bahwa hasil uji koefisien regresi 

berganda pada variabel gaya kepemimpinan transformasional (X1) dan continuance 
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commitment (X2) terhadap kepuasan kerja (Y1) dapat dihasilkan persamaan sebagai 

berikut: 

Y1= 0,612X1 + 0,229X2+e 

Keterangan : 

1. β1 (nilai koefisien regresi X1) sebesar 0,61 positif. Hal ini menunjukan 

bahwa semakin bagusnya Gaya Kepemimpinan Transformasional di 

perusahaan maka akan mempunyai pengaruh yang positif terhadap Kepuasa 

kerja pada pekerjaannya. 

2. β2  (nilai koefisien regresi X2) sebesar 0,229 menunjukan bahwa 

Continuance Commitment di perusahaan maka akan memiliki pengaruh 

yang positif terhadap Kepuasan Kerja pada pekerjaannya. 

Sedangkan untuk tabel hasil regresi linier berganda persamaan 2 dapat dilihat 

sebagai berikut: 

Tabel 4.18 Analisis Regresi Linier Berganda Persamaan 2 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 6.813 2.588  2.632 .010 

Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 

.270 .023 .974 11.969 .000 

Continuance 

Commitment 

.045 .006 .483 7.367 .000 

Kepuasan Kerja 1.158 .127 .775 9.110 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 
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Berdasarkan tabel 4.18 dapat dilihat bahwa hasil uji koefisien regresi 

berganda pada variabel gaya kepemimpinan transformasional (X1), continuance 

commitment (X2), dan kepuasan kerja (Y1) terhadap kinerja karyawan (Y2) dapat 

dihasilkan persamaan sebagai berikut: 

Y2= 0,974X1 + 0,483X2 + 0,775Y1 + e 

Keterangan :  

1. β1 (nilai koefisien regresi X1) sebesar 0,974 positif. Hal ini menunjukan 

bahwa semakin bagusnya Gaya Kepemimpinan Transformasional maka 

akan mempunyai pengaruh positif terhadap Kepuasan kerja dengan kata lain 

jika semakin bagusnya penerapan Gaya Kepemimpinan Transformasional 

di perusahaan maka akan meningkatkan terjadinya Kepuasan kerja pada 

karyawan.  

2. β2 (nilai koefisien regresi X2) sebesar 0,483 menunjukan bahwa 

continuance commitment atau komitment berkelanjutan memiliki pengaruh 

yang positif terhadap kepuasan kerja artinya karyawan akan tetap bertahan 

pada perusahaan dan merasakan kepuasan sehingga akan meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan.  

3. β4 (nilai ksoefisien regresi Y1) sebesar 0,775 menunjukan bahwa kepuasan 

kerja karyawan dalam pekerjaannya sangatlah tinggi sehingga berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. 
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4.6 Uji Hipotesis 

4.5.2 Uji F (Simultan) 

Uji F dari persamaan regresi 1 dan regresi 2 penelitian mengacu pada nilai 

signifikan Uji F. Berikut adalah tabel hasil uji F persamaan regresi 1 sebagai 

berikut: 

Tabel 4.19 Analisis Model Regresi 1 (Uji F) 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 

Regression 2.080 2 1.040 35.249 .000b 

Residual 2.272 77 .030   

Total 4.353 79    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

b. Predictors: (Constant), Continuance Commitment, Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 4.19 dapat diketahui bahwa hasil nilai signifikan uji F 

sebesar 0,000 < 0,05 hal ini dapat diartikan bahwa variabel dependen kepuasan 

kerja dengan variabel independen continuance commitmnet, gaya kepemimpinan 

transformasional termasuk model regresi yang baik digunakan sebagai penelitian. 

Tabel 4.20 Analisis Model Regresi 2 (Uji F) 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 

Regression 6.925 3 2.308 62.872 .000b 

Residual 2.790 76 .037   

Total 9.715 79    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Continuance Commitment, Gaya 

Kepemimpinan Transformasional 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 Berdasarkan tabel 4.20 dapat diketahui bahwa hasil nilai signifikan uji F 

sebesar 0,000 < 0,05, hal ini dapat diartikan bahwa variabel dependen kinerja 

karyawan dengan variabel independen kepuasan kerja, continuance commitment, 
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dan gaya kepemimpinan transformasional termasuk model regresi yang baik 

digunakan sebagai penelitian. 

 

4.5.3 Uji t (Parsial) 

Tabel 4.21 Analisis Hipotesis (Uji t) kesimpulan dari uji regresi 

No  Hipotesis  Koefisien  

t- hitung 

Koefisien  

Sig. Uji t 

Keterangan  

1 Gaya Kepemimpinan Transformasional 

→ Kepuasan kerja 

 

Continuance Commitment → Kepuasan 

kerja 

 

Gaya Kepemimpinan Transformasional 

→Kinerja karyawan 

 

Continuance Commitment →Kinerja 

karyawan 

 

Kepuasan kerja → Kinerja  

karyawan 

 

7,300 

 

 

2,732 

 

 

11,969 

 

 

7,367 

 

 

 

9,110 

 

0,000 

 

 

0,008 

 

 

0,000 

 

 

0,000 

 

 

 

0,000 

 

H1 Diterima 

 

 

H2 Diterima 

 

 

H3 Diterima 

 

 

H4 Diterima 

 

 

 

H5 Diterima 

 Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 

 

Berdasarkan tabel 4.21 dapat diperoleh hasil analisis hipotesis sebagai 

berikut: 

1. Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja 

hasil uji hipotesis menunjukan bahwa koefisien Sig Uji t sebesar 0,000 

dengan t-hitung 7,300 bernilai positif. Hal ini menunjukan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa 

semakin bagus gaya kepemimpinan transformasional yang diberikan,maka 

semakin tinggi kepuasan kerja dapat diterima.  
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2. Pengaruh continuance commitent terhadap kepuasan kerja hasil uji hipotesis 

menunjukan bahwa koefisien Sig Uji t sebesar 0,008 dengan t-hitung 2,732 

bernilai positif. Hal ini menunjukkan bahwa continuance commitment 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja sehingga 

hipotesis yang menyatakan bahwa semakin baik continuance commitment 

pada karyawan, maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan dapat 

diterima.  

3. Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 

hasil uji hipotesisnya menunjukan bahwa koefisien Sig Uji t sebesar 0,000 

dengan t- hitung sebesar 11,969 bernilai positif. Hal ini menunjukan bahwa 

gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa seorang karyawan 

yang dipimpin dengan gaya kepemimpinan transformasional, maka akan 

berdampak bagus pada kinerjanya serta karyawan akan merasa nyaman dan 

termotivasi dapat diterima. 

4. Pengaruh Continuance commitment  terhadap kinerja karyawan hasil uji 

hipotesisnya menunjukan bahwa koefisien Sig Uji t sebesar 0,000 dengan t-

hitung sebesar 7,367 bernilai positif. Hal ini menunjukan bahwa 

continuance commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa semakin baik 

continuance commitment maka akan berdampak baik pada kinerja karyawan 

dapat diterima. 
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5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan hasil uji hipotesisnya 

menunjukan bahwa koefisien Sig Uji t sebesar 0,000 dengan t-hitung 9,110 

bernilai positif. Hal ini menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadao kinerja karyawan sehingga hipotesis yang 

yang menyatakan bahwa semakin baik kepuasan kerja pada karyawan maka 

akan meningkatkan kinerja dari karyawan dapat diterima. 

 

4.5.4 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Uji koefisien determinasi dari persamaan regresi 1 dan 2 pada penelitian ini 

mengacu pada nilai Adjusted R-Square. Berikut hasil uji koefisien determinasi 

persamaan regresi 1sebagai berikut: 

Tabel 4.22 Analisis Uji Determinasi Regresi 1 (Uji r) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .691a .478 .464 .172 

     

a. Predictors: (Constant), Continuance Commitment, Gaya 

Kepemimpinan Transformasional 

 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Berdasarkan tabel 4.22 dapat diketahui bahwa nilai Adjusted R Square pada 

persamaan regresi 1 sebesar 0,464 atau 46,4 %. Hal ini dapat diartikan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional dan continuance commitment  dapat memperediksi 

dan menjelaskan variabel kepuasan kerja sebesar 46,4% sedangakan presentase 

sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian ini. 
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Sedangkan untuk hasil uji koefisien determinan persamaan regresi 2 sebagai 

berikut: 

Tabel 4.23 Analisis Uji Determinasi Regresi 2 (Uji r) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .844a .713 .701 .192 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Continuance 

Commitment, Gaya Kepemimpinan Transformasional 

 

Berdasarkan tabel 4.23 dapat diketahui bahwa nilai Adjusted R Square pada 

persamaan regresi 2 sebesar 0,701 atau 70,1 %. Hal ini dapat diartikan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional, continuance commitment, dan kepuasan kerja  

dapat memperediksi dan menjelaskan variabel kinerja karyawan sebesar 70,1% 

sedangakan presentase sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian ini. 

4.7 Analisis Uji Sobel 

4.7.1 Uji Sobel 

Uji sobel penelitian mengacu pada nilai signifikansi sobel test dengan hasil 

dijelaskan pada tabel berikut : 

 

 

 

 

 

Sumber: Uji Test Sobel model 1 
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Berdasarkan hasil uji sobel pada mediasi di atas menunjukan nilai statistik 

(z- value) untuk pengaruh kepuasan kerja sebagai variabel intervening antara gaya 

kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan sebesar 6.02615329 dan 

signifikan pada one- tailed probability 0.0. Karena p- value < 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja mampu mengintervening pengaruh 

tidak langsung antara gaya kepemimpinan transformasioanl terhadap kinerja 

karyawan. 

 

 

 

 

Sumber : Uji Sobel Test model 2 

Berdasarkan hasil uji sobel pada mediasi di atas menunjukan nilai statistik 

(z-value) untuk pengaruh kepuasan kerja sebagai variabel intervening antara 

continuance commitment dan kinerja karyawan sebesar 6.04890613 dan signifikan 

pada one- tailed probability 0,0. Karena p- value < 0,05 , maka dapat disimpulkan 

bahwa variabel kepuasan kerja mampu mengintervening pengaruh tidak langsung 

antara continuance commitment terhadap kinerja kayawan. 
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4.8 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.8.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan 

Kerja 

 Gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Yang artinya karyawan yang memiliki seorang 

pemimpin tranformasional akan lebih diberi kebebasan dan tanggung jawab untuk 

mengembangkan kemampuannya. Kepemimpinan transformasional 

merupakankemampuan untuk memberikan inspirasi dann memotivasi para 

karyawan untuk mencapai hasil yang baik. Implementasi gaya kepemimpinan 

transformasional oleh pemimpin di PT. Dua Kelinci memiliki beberapa dimensi 

yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan seperti menjadi role model 

bagi karyawan karena memiliki ide positif yang dapat membuat karyawan merasa 

nyaman untuk berdiskusi ketika ada masalah, memberikan inspirasi serta dorongan 

kepada karyawan dalam menghadapi suatu masalah, pemimpin mendorong para 

karyawan untuk menggunakan kreativitas dan inovatif dalam menyelesaikan 

pekerjaan, pemimpin bersedia mendengarkan keluhan dan memberikan nasihat 

untuk pengembangan diri karyawan. Karakter tersebut mampu memberikan 

kepuasan kinerja karyawan yang meliputi karyawan menjadi lebih semangat untuk 

bekerja dengan ketrampilan yang sesuai bidangnya, karyawan merasakan kepuasan 

karena pemimpin dapat menghargai dan mengarahkan pekerjaan mereka, hubungan 

kerja antar karyawan yang baik, menerima promosi jabatan, dan menerima 

upah/gaji yang sesuai dengan pekerjaan yang diberikan. 
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Sehingga karyawan yang dipimpin dengan gaya kepemimpinan 

trasnformasioanl akan lebih terikat didalam pekerjaannya. Semakin pemimpin bisa 

menjadi role model yang positif bagi karaywan dan membuat karyawan memiliki 

ketertarikan dengan pekerjaanya maka akan semakin merasakan kepuasan dalam 

pekerjaanya. 

Penelitian ini selaras dengan penelitian dari Nofiantari et al., (2023) dan Sri 

Mintarti (2020) yang menunjukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

4.8.2. Pengaruh Continuance Commitment terhadap Kepuasan Kerja 

 Continuance commitment memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Yang artinya semakin tinggi karyawan memiliki  

continuance commitment dalam bekerja maka kepuasan kerja akan meningkat. 

Continuance commitment  akan menurun ketika terjadi pengurangan terhadap 

fasilitas serta kesejahteraan yang didapatkan karyawan, karena continuance 

commitment merupakan komitmen yang berdasarkan biaya yang dirasakan 

karyawan baik dari ekonomi maupun sosial karena meninggalkan suatu perusahaan. 

Jadi continuance commitment pada karyawan  bisa ditinjau dari pemberian reward 

dari perusahaan terhadap karyawan dengan kinerja yang baik, kekhawatiran 

karyawan jika berhenti dari pekerjaan tanpa memiliki pekerjaan lain yang serupa, 

kehidupan akan terganggu jika meninggalkan perusahaan karena sulit mendapatkan 

pekerjaan dengan penghasilan yang bagus, sulit meninggalkan perusahaan karena 

takut jika tidak mendapatkann kesempatan kerja ditempat lain. 
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 Sehingga karyawan yang memiliki continuance commitment tinggi akan 

lebih cenderung melakukan pekerjaannya dengan baik serta mempertahankan sikap 

positif terhadap pekerjaan mereka sehingga mereka tidak untuk berpikiran 

meninggalkan pekerjaannya. Artinya semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang 

dirasakan oleh karyawan maka akan meninkatkan komitment pada karyawan 

merasakan kepuasan dalam pekerjaannya baik dari perusahaan dan pimpinannya 

serta saat melakukan pekerjaan karyawan akan tetap fokus dan selalu bersemangat 

dan siap untuk memberikan kontribusinya ke pada perusahaan. Hal ini selaras 

dengan penelitian Karmila & Kadarusman (2020) dan (Nuur & Sudarma, 2017) 

menyatakan bahwa continuance commitment berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

4.8.3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja 

Karyawan 

 Dengan menerapkan karakter kepemimpinan transformasional yaitu 

menjadi role model bagi karyawan karena memiliki ide positif yang dapat membuat 

karyawan merasa nyaman untuk berdiskusi ketika ada masalah, memberikan 

inspirasi serta dorongan kepada karyawan dalam menghadapi suatu masalah, 

pemimpin mendorong para karyawan untuk menggunakan kreativitas dan inovatif 

dalam menyelesaikan pekerjaan, pemimpin bersedia mendengarkan keluhan dan 

memberikan nasihat untuk pengembangan diri karyawan. Maka akan meningkatkan 

kinerja dari karyawan, bersungguh- sungguh dalam menyelesaikan pekerjaan, 

mampu bekerja sesuai waktu yang ditentukan, mampu menyekesaikan tugas sesuai 

dengan target yang telah ditentukan, mengerjakan tugas sesuai prosedur standart 
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biaya perusahaan, mampu menjaga amanah dari pimpinan, dan kemampuan bekerja 

sama antar karyawan. Karena dengan menerapkan gaya kepemimpinan 

transformasional dapat menjadikan role model untuk karyawan sehingga dapat 

menjadikan sebagai panutan bagi karyawan. Karyawan juga akan merasa dihargai 

oleh pimpinan karena pemimpin mampu menerima keluhan dari karyawan jika 

mengalami kesulitan dan memberikan motivasi sehingga karyawan akan lebih 

semangat dalam menyelesaikan pekerjaannya.    

 Hasil dalam penelitian ini menunjukan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Artinya jika gaya 

kepemimpinan transformasional  meningkat maka kinerja karyawan akan 

meningkat. Gaya kepemimpinan transformasioanl memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Pemimpin dengan gaya transformasional 

memiliki dampak yang besar pada kinerja karena pemimpin memeberikan perhatian 

secara individual, mengispirasi, serta dapat memahami keinginan karyawannya 

akan membuat karyawan lebih nyaman dan termotivasi. Pengaruh yang positif ini 

menunjukan adanya pengaruh yang searah antara gaya kepemimpianan 

transformasional dengan kinerja karyawan. Jika dengan gaya kepemimpinan yang 

baik maka kinerja karyawan akan meningkat.  

 Hal ini selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Pratama et al., 

2020) dan Pradana & Hamid (2013)  hasil menunjukan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengarauh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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4.8.4. Pengaruh Continuance Commitment terhadap Kinerja Karyawan 

Continuance commitment memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang terikat akan merasa berat untuk 

meninggalkan perusahaan serta berharap mendapatkan keuntungan apabila 

bertahan di perusahaan tersebut. Continuance commitment pada karyawan  bisa 

ditinjau dari pemberian reward dari perusahaan terhadap karyawan dengan kinerja 

yang baik, kekhawatiran karyawan jika berhenti dari pekerjaan tanpa memiliki 

pekerjaan lain yang serupa, kehidupan akan terganggu jika meninggalkan 

perusahaan karena sulit mendapatkan pekerjaan dengan penghasilan yang bagus, 

sulit meninggalkan perusahaan karena takut jika tidak mendapatkann kesempatan 

kerja ditempat lain. Alasan yang dimiliki karyawan untuk tetap bertahan terutama 

adalah karena faktor ekonomi yang membuat karyawan tetap berusaha memberikan 

kinerja secara maksimal. Dengan kata lain, semakin tinggi continuance commitment 

akan berdampak pada kinerja karyawan yang semakin meningkat.  

 Continuance commitment memegang peranan penting bagi peningkatan 

kinerja yang baik. Dengan adanya Continuance commitment maka karyawan yang 

terikat akan merasa berat untuk meninggalkan oragnisasi serta berharap 

mendapatkan keuntungan apabila bertahan karena adanya sikap kesadaran jika 

meninggalkan perusahaan akan mengalami kerugian. Continuance Commitment 

akan menurun ketika terjadi pengurangan terhadap berbagai fasilitas serta 

kesejahteraan yang didapatkan karyawan Commitment bekerja tidak lepas dari 

bentuk hubungan antara karyawan dengan pekerjaan dimana karyawan tersebut 

bekerja dalam rangka mencapai tujuan bisnis yang diinginkan oleh perusahaan. 
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Continuance commitment dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu 

perusahaan. Karyawan yang memiliki continuance commitment yang tinggi akan 

bertahan dalam perusahaan, bukan karena alasan emosional tetapi karena adanya 

kesadaran karyawan bilamana meninggalkan perusahaan akan merasa rugi. Dengan 

adanya continuance commitment yang tinggi maka akan berdampak pada kinerja 

karyawan. Hal ini selaras dengan hasil  penelitian yang telah dilakukan oleh Ariyani 

& Sugiyanto (2020) menyatakan bahwa continuane commitment berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.8.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Yang artinya semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan oleh 

karyawan diperusahaan  maka dapat meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan 

hasil responden yaitu pada indikator gaji (pay) “saya menerima upah/gaji sesuai 

dengan pekerjaan dan tugas yang diberikan” pada variabel kepuasan kerja dan 

indikator dampak interpersonal “kemampuan bekerja sama dan berbagi ketrampilan 

dengan karyawan lain” yaitu pada variabel kinerja karyawan menunjukan hasil 

tertinggi yang memicu penilaian pada penelitian ini. 

 Hal ini menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kierja 

karyawan. Analisis membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, misalnya gaji karyawan yang sesuai, gaji dibayarkan tepat waktu, 

kebijakan perusahaan dalam menetapkan posisi sesuai dengan kemampuan, 

hubungan rekan kerja yang baik, saling mendukung dan mengarahkan sehingga 

akan menghasilkan kinerja karyawan yang sesuai dengan kepuasan kerja yang baik. 
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Kepuasan kerja yang tinggi akan membentuk suasana yang nyaman dan akan 

menimbulkan semangat kerja yang tinggi. Dan sebaliknya jika kondisi kerja kurang 

baik dan rendahnya kepuasan kerja dapat mengakibatkan rendahnya komitmen 

karyawan dan pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini selaras 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Hanafi & Yohana (2017) dan 

Nofiantari et al., (2023) menunjukan bahwa kepuasan kerja terhadap kinerja 

karywan berpengaruh positif dan signifikan. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

 Penelitian dengan judul “Peningkatan Kinerja Karyawan Melalui Gaya 

Kepemimpinan Transformasional dan Continuance Commitmnet Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel Intervening” hasil penelitian yang dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Berdasarkan pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja pada karyawan PT. Dua Kelinci. Dapat diartikan 

bahwa sangatlah penting dan baik jika seorang pemimpin selalu memberi 

motivasi, menginspirasi, mendorong pengembangan diri karyawan terhadap 

pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan di 

dalam perusahaan. 

2. Berdasarkan pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa 

Continuance Commitment  berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja Kerja pada karyawan PT. Dua Kelinci. Dapat diartikan 

bahwa semakin tinggi karyawan mempunyai continuance commitment 

dalam bekerja maka kepuasan kerja akan tercapai. Sehingga continuance 

commitment dapat diukur dari kepuasan kerja karyawan. Karyawan dengan 

kepuasan yang tinggi akan berpengaruh terhadap pekerjaannya. Salah satu 
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faktor yang bisa mentukan kepuasan yaitu gaji, jika pemebrian gaji 

diberikan secara adil makan dapat meningkatkan continuance commitment 

3. Berdasarkan pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Gaya 

Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan PT. Dua Kelinci. Hal tersebut 

menunjukan bahwa dengan menerpakan karakter kepemimpinan 

transformasional yaitu menjadi role model bagi karyawan karena memiliki 

ide positif yang dapat membuat karyawan merasa nyaman untuk berdiskusi 

ketika ada masalah, memberikan inspirasi serta dorongan kepada karyawan 

dalam menghadapi suatu masalah, pemimpin mendorong para karyawan 

untuk menggunakan kreativitas dan inovatif dalam menyelesaikan 

pekerjaan, pemimpin bersedia mendengarkan keluhan dan memberikan 

nasihat untuk pengembangan diri karyawan sangatlah penting karena 

menjadikan karyawan merasa dihargai dan termotivasi. 

4. Berdasarkan pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa 

Continuance Commitment  berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan pada karyawan PT. Dua Kelinci. Karyawan yang terikat 

akan merasa berat untuk meninggalkan perusahaan serta berharap 

mendapatkan keuntungan apabila bertahan di perusahaan tersebut. 

Continuance commitment pada karyawan  bisa ditinjau dari pemberian 

reward dari perusahaan terhadap karyawan dengan kinerja yang baik dengan 

itu akan berpengaruh terhapa kinerja karyawan. 
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5. Berdasarkan pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa 

Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada karyawan PT. Dua Kelinci. Berdasarkan hasil responden 

yaitu pada indikator gaji (pay) “saya menerima upah/gaji sesuai dengan 

pekerjaan dan tugas yang diberikan”. Yang artinya jika karyawan diberikan 

gaji sesuai dengan pekerjaanya maka karyawan akan merasakan kepuasan  

6. Berdasarkan pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa 

Kepuasan Kerja mampu mengintervening antara Gaya Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan PT. Dua 

Kelinci. 

7. Berdasarkan pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa 

Kepuasan Kerja mampu mengintervening antara Continuance Commitment 

terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan PT. Dua Kelinci. 

 

5.2 Saran dan Implikasi Manajerial 

Berdasarkan pada kesimpulan hasil penelitian, maka dapat diajukan 

beberapa saran sebagai masukan untuk memecahkan beberapa permasalahan yaitu 

sebagai berikut: 

1. Pada variabel gaya kepemimpinan transformasional didapatkan hasil 

bahwa indikator “idealized influence atau kharisma” memiliki nilai rata-

rata terendah dibandingkan dengan indikator lainnya, oleh karena itu 

saran yang perlu dilakukan perusahaan yaitu perusahaan harus lebih 

memperhatikan seorang pemimpin yang bisa memberikan role model 
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atau panutan bagi karyawan. Selain itu pemimpin perlu memberikan 

ide-ide positif untuk karyawannya agar dapat melakukan aktivitas 

pekerjaanya tanpa ada kesulitan. 

2. Pada variabel continuance commitment  didapatkan hasil bahwa 

indikator “bertahan dalam perusahaan merupakan kebutuhan” memiliki 

nilai rata-rata terendah dibandingkan dengan indikator lainnya, oleh 

karena itu melihat permasalahan yang terjadi sangatlah penting bagi 

perusahaan lebih memperhatikan kenapa karyawan tetap bertahan 

dalam perusahaan dengan mengetahui alasan tersebut maka perusahaan 

harus bisa memberikan solusi yang tepat. 

3. Pada variabel kepuasan kerja  didapatkan hasil bahwa indikator 

“supervision  atau atasan “ memiliki nilai rata-rata terendah 

dibandingkan indikator lainnya. Oleh karena itu, saran yang perlu 

dilakukan yaitu sebagi seorang pemimpin harus bisa menjadi pemimpin 

yang bisa menghargai antar karyawan tanpa membedakan dan juga bisa  

memberikan pengarahan yang baik ke pada karyawan. Dengan begitu 

karyawan akan merasa nyaman dan merasa dihargai oleh pimpinan. 

Sehingga semangat kinerja dari karyawan juga kan berpengaruh 

semakin meningkat. 

4. Pada  variabel kinerja karyawan indikator “kualitas pekerjaan” memiliki 

skor terendah. Hal ini memberikan arti bahwa karyawan masih 

menyadari akan kesempurnaan dalam bekerja. Responden merasa harus 

terus belajar akan bisa melaksanakan pekerjaannya dengan maksimal. 
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Sebagai pemimpin harus memberikan arahan dan menerapkan sikap 

disipil agar karyawan bisa bersungguh-sungguh dalam menyelesaikan 

pekerjaannya dan dikerjakan dengan penuh ketelitian. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

.Variabel independen yang digunakan peneliti masih terbatas karena masih ada 

variabel independen yang bisa digunakan pada penelitian ini untuk meningkatkan 

kinerja pada karyawan. 

5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

Pada penelitian selanjutnya pengaruh variabel antara gaya kepemimpinan 

transformasioal, continuance commitment, dan kepuasan kerja yang dilakukan oleh 

peneliti dapat diperluas lagi jumlah responden agar mendapatkan gambaran yang 

lebih luas lagi. Dan diharapkan penelitian selanjutnya untuk dapat memaksimalkan 

model penelitiannya dengan menambahkan beberapa variabel independen lain 

untuk meneliti faktor- faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan pada 

perusahaan. 
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