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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh 

Motivasi Intrinsik dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Gaya 

Kepemimpinan Transaksional. Penelitian ini menggunakan data yang diperoleh 

dari kuesioer. Sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive random 

sampling yaitu pengambilan sampel dilakukan secara acak tanpa memperhatikan 

hal tertentu. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan kantor Desa se 

Kecamatan Guntur kabupaten Demak sebanyak 100 responden. Hasil menunjukan 

bahwa Motivasi Intrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan, Disiplin Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan, Motivasi Intrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Gaya Kepemimpinan Transaksional, Disiplin Kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Gaya 

Kepemimpinan Transaksional, variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional 

mampu menjadi variabel moderasi antara Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja 

Karyawan dan variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional mampu menjadi 

variabel moderasi antara Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Kata Kunci : Motivasi Intrinsik, Disiplin Kerja, Gaya Kepemimpinan 

Transaksional Dan Kinerja Karyawan. 
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                                     ABSTRACT 

This study aims to analyze and determine the effect of Intrinsic Motivation 

and Work Discipline on Employee Performance through Transactional 

Leadership Style. This study uses data obtained from questionnaire. The sample in 

this study used a purposive random sampling technique that is random sampling 

without taking into account certain things. The sample in this study were all 

village office employees in Guntur Subdistrict, Demak Regency, as many as 100 

respondents. The results showed that Intrinsic Motivation had a significant 

positive effect on Employee Performance, Work Discipline had a significant 

positive effect on Employee Performance, Intrinsic Motivation had a significant 

positive effect on Employee Performance through Transactional Leadership Style, 

Work Discipline had a significant positive effect on Employee Performance 

through Transactional Leadership Style, Leadership Style variables Transactional 

is able to be a moderating variable between Intrinsic Motivation and Employee 

Performance and the Transactional Leadership Style variable is able to be a 

moderating variable between Work Discipline and Employee Performance. 

 

Keywords: Intrinsic Motivation, Work Discipline, Transactional Leadership Style 

and Employee Performance 
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INTISARI 

Penelitian ini membahas mengenai kinerja karyawan desa sekecamatan guntur 

kabupaten demak. Kinerjaimerupakan catatanehasil yangddiproduksi (dihasilkan) 

atassfungsi pekerjaanitertentu atauiaktivitas-aktivitas selamaiperiode 

waktuitertentu. Sehingga kinerjaiadalah suatuihasil yangedicapai 

seseorangimenurut ukuraniyangeberlaku untukipekerjaan yangibersangkutan. 

Penelitian ini mengunakan dua (2) variabel independen, satu (1) variabel 

moderating dan satu (1) variabel dependen. Variabel independen diantaranya 

adalah motivasi intrinsik dan disiplin kerja.variabel  gaya kepemimpinan 

transaksional sebagai variabel modereting. Sedangkan variabel dependenya adalah 

kinerja karyawan. Berdasarkan kajian pustaka yang mendalam dan kritis maka 

rumusan masalah penelitian ini adalah sebagai berikut: 1. Bagaimana pengaruh 

motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan?. 2.Bagaimana pengaruh disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan?. 3.Bagaimana pengaruh motivasi intrinsik 

terhadap kinerja karyawan  melalui gaya kepemimpinan  transaksional?. 

4.Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui gaya 

kepemimpinan  transaksional?. Objek penelitian ini adalah seluruh karyawan desa 

se kecamatan guntur kabupaten demak. Metode penarikan sampel mengunakan 

purposive sampling yang artinya pengambilan sampel secara tidak acak dimana 

informasinya diperoleh dengan pertimbangan tertentu. Pengumpulan data melalui 

kuesioner yang kemudian dinanalisis mengunakan aplikasi SPSS 20.0 yang hasil 

analisisnya adalah bahwa variabel motivasi intrinsik dan disiplin kerja diperkuat 

dengan variabel  gaya kepemimpinan traksaksional mempengaruhi kinerja 

karyawan. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 Diieraiglobalisasi setiapiorganisasi atauiperusahaan yangiberbentuki 

swasta maupunipemerintah,tentunyaamemiliki tujuanebaik ituujangka pendek 

maupun jangkaipanjang yangihendak dicapaiimelalui aktivitassyang 

dilakukannya. Dalam tujuaneyang ditetapkanetercapai makaidiperlukan 

perencanaanddanepengelolaan sumberrdaya manusiaisebaik-baiknya. Istilah 

sumber dayaimanusia merujukipada individu-individuuyang adaadalam 

organisasieyang saling bekerjassamaauntuk mewujudkanetujuan organisasinya 

(Schein dalam Mangkunegara,2008).  

 Sumberddaya manusiaamerupakan haleterpenting yanggdimilikissuatu 

organisasi, salahssatu implikasinyaaadalah bahwaainvestasi terpentingeyang 

dilakukaneoleh suatuuorganisasi adalahedi bidang sumbermdayammanusia 

(Handoko,2001). Olehikarenaiitu, agarrsebuah organisasiidapat mencapaiikinerja 

yangimaksimal diperlukaniperlakuan yangiadil danimemuaskan padaisumber 

daya manusiaiyang bekerjaipada organisasiitersebut. 

Setiapiorganisasi dituntutimampu berkompetisiiagar dapatitetapibertahan 

dalamipersainganiglobal. Strategiiuntuk selaluidapat berkompetisiiadalahidengan 

cara memperkuatikapasitas organisasiidan sumberidaya manusiaiyangidimiliki 
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(Sudarmanto,2009).  Akanitetapi masalahisumber dayaimanusia menjadi 

tantanganitersendiri bagiimanajemen karenai2 keberhasilanimanajemen 

tergantung padaakualitas sumberddayammanusia. Apabilamsumber dayagmanusia 

didalam perusahaanddapat berjalaneefektif makaaperusahaan punetetap 

berjalaneefektif, denganikata lainikelangsungan hidupiperusahaan tergantungidari 

kinerjaikaryawan makaselarasidengan yangidikemukakaniHandoko (2001) 

bahwaisumber dayaiyang terpentingidalam suatuiorganisasi adalahisumber 

dayaimanusia yaituiorang-orang yangimemberikanitenaga, bakat,ikreativitas 

daniusaha merekaikepadaiorganisasi. 

 Kinerjaimerupakan catatanehasil yangddiproduksi (dihasilkan) atassfungsi 

pekerjaanitertentu atauiaktivitas-aktivitas selamaiperiode waktuitertentu. 

Sehingga kinerjaiadalah suatuihasil yangedicapai seseorangimenurut ukuran 

iyangeberlaku untukipekerjaan yangibersangkutan Sudarmanto (2009). 

Olehikarenaiitu, kinerja bukanshanya menyangkutskarakteristik pribadisyang 

ditujukansolehsseseorang, melainkanshasil kerjasyang telahsdan akansdilakukan 

olehsseseorang.   

 Lewa dan Subowo (2005) menyatakansbahwa kinerjaikaryawan 

merupakan hasilmkerja yangmdicapai seseorangddidalam melaksanakanotugas-

tugas yang dibebankanskepadanya. Kinerjaskaryawan meliputiikualitas dan 

kuantitassoutput sertaikeandalan dalamibekerja. Karyawanidapat bekerjaidengan 

baikibilaimemiliki kinerjasyang tinggissehingga dapattmenghasilkan kerjatyang 

baikepula. Adanya kinerjaeyang tinggiuyang dimilikiikaryawan, diharapkan 

tujuan organisasiedapat tercapai. Sebaliknya, tujuaniorganisasi susahiatau bahkan 
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tidakidapat tercapaiibila 3ikaryawannya bekerjaitidak memilikiikinerja yangibaik 

sehinggaitidakidapat menghasilkanikerja yangibaikipula. 

 Menurut Simamora (2000)faktor-faktoriyang mempengaruhiikinerja 

adalah : Pertama yaitu Karakteristikmsituasi merupakan bagaimanamlingkungan 

mempengaruhiipelaksanaanikinerja didalam organisasi. Lingkungan 

menempatkan tuntutan-tuntutan kinerjaadidalamiorganisasi, Lingkungan 

menempatkanituntutan-tuntutaniorganisasi danppara pegawaitterhadap 

pekerjaannyasselain halttersebut organisasiijuga mempengaruhiikinerja, 

menentukanisiapa yangimemilikiitanggung jawab untukipenilaian. Kedua yaitu 

Deskripsiipekerjaan, spesifikasiipekerjaanidan standarikinerja pekerjaan 

disebabkan karenaipekerjaan-pekerjaangyangaberbeda mempunyaiideskripsi 

pekerjaaniyangiberbeda, programievaluasi kinerjaiharuslah menyediakanicara 

sistematikiuntuk mempertimbangkanpperbedaan-perbedaaniini danimemastikan 

evaluasiiyang konsistensdiseluruhipekerjaan danppegawaiiyang mendudukinya. 

Ketiga yaitu tujuan-tujuanipenilaian kinerjaisecara mendasarrdapat digolongkan 

kepada duaobagian besar yaitumevaluasi sertampengembangan. Sedangkan yang 

terakhir yaitu Sikapipara pekerjaidan atasaniterhadapievaluasi. 

  Mathis-jackson (2006) mengartikanabahwa kinerjaapadaadasarnya 

adalahiapa yangidilakukan danttidak dilakukanioleh karyawan. Kinerjaikaryawan 

tersebuttpada umumnyaiuntuk kebanyakanipekerjaan meliputiielemeniyaitu: 

a. Kuantitasidariihasil. 

b. Kualitasidariihasil. 

c. Ketetapaniwaktuidariihasil. 
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d. Kehadiran. 

e. Kemampuanibekerjaisama. 

Motivasi intrinsik merupakanddaya doronggyang timbulddari dalamddiri 

masing-masingiseperti tanggungijawab, prestasiiyangidiraih, pengakuanworang 

lain, pekerjaansitussendiri, kemungkinanipengembangan danikemajuan. iMotivasi 

intrinsik, merupakanidayaidorong yangidatang dariiluar diriiseseorang seperti 

gaji, kebijakanidaniadministrasi, kondisiikerja, hubunganikerja, prosedur 

perusahaan danistatus (Manullang, 1998). 

Menurut Rivai (2004) “Motivasiiadalah serangkaianisikap daninilai-nilai 

yangimempengaruhi individuuuntuk mencapaiihal yangsspesifik sesuaiddengan 

tujuannindividu”. Kemudiannmenurut Siagian (2004) bahwaaMotivasisintrinsik 

adalahidaya pendorongiyang mengakibatkan seseorangnanggota organisasismau 

serta berrelaamengerahkanikemampuan, dalamibentuk keahlianiatau 

keterampilan, tenagaidan waktunyaauntuk menyelenggarakannberbagai kegiatan 

yangimenjadi tanggungjjawabnya danimenunaikanekewajibannya, didalam 

rangkaapencapaian tujuanidan berbagaiisasaran organisasiiyang telah ditentukan 

sebelumnya. 

Menurut Hasibuan (2009) motivasi intrinsik yaitu suatu kemampuan 

dalam mengarahkan karyawan dan perusahaan untuk mau bekerja secara baik, 

sehingga hasrat karyawan dan tujuan perusahaan dapat tercapai. Menurut 

hasilipenelitian yangidilakukanwoleh Safrida Giri Rofita (2013) menyatakan 
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bahwasmotivasi intrinsik berpengaruhipositif dan signifikan 

terhadapikinerjaikaryawan. 

DisiplindKerjaimerupakanitindakandmanajer untuksmendorongdanggota 

organisasismemenuhi tuntutandberbagai ketentuandtersebut. Dengandkatadlain, 

pendisiplinanikaryawan adalahisuatu bentukipelatihan yang berusaha 

memperbaiki danimembentukwpengetahuan, sikapwdan perilakuwkaryawan 

sehinggawpara karyawanitersebut secaraisuka relaiberusaha bekerjaisecara 

kooperatifidenganipara karyawandlain sertaameningkatkan prestasiekerjanya 

menurutsSiagian (2008). MenurutiHasil penelitian yang dilakukan oleh Sudarmo 

dan Hendika Swasti .Lukita (2000) menunjukkans bahwa disiplin skerja 

memilikis pengaruh positifsterhadapdkinerja karyawan.  

Bass (1990) menyatakan kepemimpinanetransaksionalwyang diartikan 

sebagaiskepemimpinanwyang mengikutsertakan suatuwproses pertukaranwyang   

menyebabkanwbawahan memperoleh imbalanwjuga menolongwbawahannya 

mengidentifikasikaniapaiyang semestinya dikerjakan untukimemenuhiihasiliyang 

diinginkan sepertiikualitas pengeluaraniyang lebihibaik, penjualaniatauipelayanan 

lebih dariekaryawan, juga mengurangiebiayaeproduksi. Membantuebawahannya 

didalamimengidentifikasi yangiharus dikerjakan pemimpinimembawa 

bawahannya pada kesadaranstentangskonsepddiri juga hargaddiri dari 

bawahannyaatersebut. Pendekatanstransaksional memakai konsepspencapaian 

tujuanssebagaiskerangka kerja. Hal itu didukung hasil reseacrh oleh Slamet 

Riyadi(2011),emembuktikan bahwaaada pengaruhssignifikan kepemimpinan 

transaksional terhadapdkinerja karyawan. 
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 Sedangkanedidalam suatuoorganisasi ataupperusahaan, kepemimpinan 

merupakanssalah satu faktorppenting. DuBrin (2005) mengemukakanebahwa 

kepemimpinaniitu ialaheupaya mempengaruhiebanyak orangemelaluiikomunikasi 

untukomencapaiitujuan, caraimempengaruhi orangidengan petunjukiatauiperintah, 

tindakaneyang menyebabkansorang lain bertindak sertaimenimbulkaniperubahan 

positif, kekuatanedinamis pentinggyang dapat memotivasiidan 

mengkoordinasikan organisasiidalam rangkaimencapaietujuan, kemampuaneuntuk 

menciptakanerasa percayaddiri sertaddukungan diantaraabawahan agaratujuan 

organisasionalddapat terlaksana. 

 Kepemimpinanimerupakan faktoripenting dalamimemberikanipengarahan 

kepadaikaryawan apalagiipada saat-saatisekarang iniidi manaisemua serba 

terbuka, maka dari itu kepemimpinannyang dibutuhkanaadalah kepemimpinan 

yang dapat memberdayakan paraakaryawannya (Anoraga,2003). Kepemimpinan 

yang dapat menumbuhkanemotivasi kerja paraakaryawan adalahakepemimpinan 

yang dapat menumbuhkannrasa percayaadiri paraakaryawan didalam 

menjalankanttugasnya masing-masing. Anoraga (2003) menyatakanebahwa 

seoranggpemimpin ialah seorangiyang mempunyaiiwewenang untukimemerintah 

orangllain yangedidalam pekerjaannyaiuntuk mencapaiitujuan 

organisasiimemerlukan bantuaniorangglain. Sebagaiiseorang pemimpiniia 

mempunyaiiperan yangaaktif dana4 senantiasaiikut campurrtangan dalamssegala 

masalahiyang berkenaanidengan kebutuhanianggota kelompoknya. Pemimpin 

juga ikut merasakanekebutuhan-kebutuhaniitu danidapat membantuimenstimulir 

paraianggotanya dalamikegiatan-kegiatan yangidilakukan. 
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 Salahssatu tantangannyang cukupeberat yang seringgharus dihadapiooleh 

pemimpinaadalah bagaimanaaia dapatemenggerakkan paraabawahannyamagar 

senantiasaamau dannbersedia mengerahkannkemampuannyaayang terbaikuuntuk 

kepentingannkelompok atauuorganisasinya. Seringkalikkita menjumpaiaadanya 

pemimpiniyang mempergunakan kekuasaannya denganememerintahkannyaapara 

bawahannyaitanpa memperhatikanikeadaan yangiada padaibawahannya. 

 Haliini jelasiakan menimbulkanisuatu hubunganuyang tidakkharmonis 

dalamoorganisasi. Kepemimpinanimerupakan kemampuanuuntukemempengaruhi 

pihakelain. Keberhasilansseorang pemimpinstergantung kepadaakemampuannya 

untukimempengaruhiiitu. Denganikata lainikepemimpinanidapat diartikanisebagai 

kemampuaniseseorang untukimempengaruhi orangllain, melaluiikomunikasiibaik 

langsungimaupun tidakklangsung dengannmaksud untukkmenggerakkanoorang-

orang tersebuttagar denganipenuhipengertian, kesadaranidan senangihati bersedia 

mengikutiikehendakipemimpin. Seorangipemimpin yangeefektif adalahsseorang 

yangimemilikiikemampuanitersebut(Anoraga,2003), Menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh signifikan kepemimpinan transaksional terhadap kinerja 

karyawan. 

 Berdasarkan observasi awal oleh peneliti ditemukan beberapa masalah 

didalam lapangan mengenai kurang efektif dan optimal bekerja di beberapa kantor 

Desa pada kecamatan Guntur kabupaten Demak. Bebarapa masalah tersebut 

seperti kurang disiplinnya masuk jam kerja para karyawan, kurang baiknya 

pelaksanaan peraturan yang sudah ada, kurang maksimalnya pegawai dalam 
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bekerja. Padahal hal tersebut dapat berdampak kurang baik dalam hasil kinerja 

para karyawan pada kantor Desa di kecamatan Guntur kabupaten Demak. 

Penelitian ini mengambil obyek penelitian pada 8 kantor desaiyaitu (desa 

Bumuharjo, desaiBogosari, desaiBlerong, desaiPamongan, desaiSidokumpul, desa 

Sarirejo, desaiTemuroso, desaiTlogorejo, desaiTlogoweru dan desa wonorejo) di 

kecamtan Guntur kabupaten Demak yang meliputi seluruh  karyawan yang 

bekerja di kantor Desa. Berdasarkan fenomena diatas peneliti ingin membahas 

secara lebih lanjut mengenai motivasi intrinsik, disiplin kerja, 

gayawkepemimpinan transaksionalsterhadap kinerjaskaryawan Desa dii 

kecamatan Guntur ikabupaten Demak. Berdasarkan pernyataan-pernyataan 

diwatas, penuliswtertarik untuk melakukanwsebuah penelitianwiyangwiberjudul  : 

“ANALISIS KINERJA KARYAWAN DI DESA SE KECAMATAN 

GUNTUR KABUPATEN DEMAK”. 

1.2 Rumusan Masalah 

 Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan? 

2. Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan? 

3. Bagaimana pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan  melalui 

gaya kepemimpinan  transaksional? 

4. Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui gaya 

kepemimpinan  transaksional? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

 Adapunstujuan darispenelitian yang dilakukan inieadalahuuntuk menguji 

secara empiris danimenganalisis: 

1. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan. 

2. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

3. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan melalui gaya 

kepemimpinan  transaksional. 

4. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui gaya 

kepemimpinan  transaksional. 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

 Penelitianeiniediharapkanddapatdmemberikan masukan serta sumbangan 

berupa referensiwilmiah terhadap ilmuwpengetahuan diwbidangwmanajemen, 

khususnyaibidangimanajemenisumber dayaimanusia. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

1. BagiiPenulis 

 Research ini melatih pengetahuan dalam berpikir ilmiah, serta mengasah 

kemampuan berpikir dengan sistematis berdasarkan ilmu, wawasan, dan 

pengalaman yang diperoleh. 

2. Bagi Pihak instansi 

Research ini dapat digunakan sebagai bahan penelitian lebih lanjut guna 

untuk menambah wawasan dan pengetahuan tentang pengaruh motivas 

intrinsiki,disiplin kerja dan gaya kepemimpinan dan dampaknya terhadap kinerja.  
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3. BagiiPenelitiiSelanjutnya 

 Penelitianeini dapatememberikansmanfaatsberupasreferensiailmiahddalam 

penelitianipenulis selanjutnyasdan dapat dijadikan sebagai bahan perbandingan 

dalam mengkaji topik tentangimanajemenisumberidayaimanusiaikhususnyaiyang 

berhubunganiedengan pengaruh imotivasi intrinsik, disiplin ikerja, gaya 

kepemimpinan transaksionalidan terhadap dan dampaknyaiterhadapikinerja. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

Kajianwpustaka iniwmenguraikan variabel-variabelwpenelitian yang 

mencakupimotivasi intrinsik, disiplin kerja, gaya kepemimpinan transaksional, 

dan kinerjaikaryawan. Masingcvariabel menguraikanetentang definisi,mindikator, 

penelitianssertaihipotesis. Kemudiansketerkaitan denganshipotesis yangsdiajukan 

dalamipenelitian akanimembentuk sebuahimodel empirikipenelitian. 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Konsep Kinerja Karyawan 

Kinerjaamerupakan suatuufungsi dariemotivasi danskemampuan. Untuk 

menyelesaikanmtugas ataupunnpekerjaan, seseorangssepatutnya memilikidderajat 

kesediaanidan tingkattkemampuanitertentu. Kesediaanidan keterampilan 

seseorang tidaklahscukup efektiffuntuk mengerjakanssesuatu tanpaapemahaman 

yanggjelas tentangoapa yangaakan dikerjakanddan mengerjakannya. 

Kinerjammerupakan perilakuinyata yangiditampilkan setiapiorang sebagai 

prestasi kerjanyang dihasilkanioleh karyawanssesuai dengannperannya 

dalamoperusahaane(Veithzal : 2004).  

Sedarmayanti (2007) menyatakansbahwa kinerjaamerupakan sistemsyang 

digunakannuntuk menilainserta mengetahuieapakah seseorangnkaryawan sudah 

melakukanepekerjaannya secaraakeseluruhan, atauumerupakan perpaduanmdari 

hasillkerja (apaiyang harusidicapaiiseseorang) danikompetensii(bagaimana 
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seseorangemencapainya). SelanjutnyaaMangkunegara (2006) menyatakansbahwa 

kinerjasSumbersDayasManusia merupakaniistilah dariikata JobsPerformanceeatau 

ActuallPerformance (PrestasiiKerja) adalah hasilokerja secaramkualitas serta 

kuantitasiyang dicapaisoleh seseoranggkaryawan/pegawai didalamemelaksanakan 

tugasnyaisesuai denganitanggung jawabiyang diberikanikepadanya. 

Sedangkannmenurut Robertson dalam Mahsun (2006) jugaamenyatakan 

bahwaapengukuran kinerjaaadalah suatuuproses penilaiannkemajuanppekerjaan 

terhadapitujuan danisasaran yangitelah ditentukanisebelumnya 

termasukiinformasi atasiefisiensi penggunaanisumber dayaidalam 

menghasilkanibarang/ jasa,ekualitas barang/jasa,ihasil kegiatan 

dibandingidenganimaksud yangidiinginkan. iMenurut Mangkunegara (2000: ), 

kinerjaiatau prestasiikerja adalahihasil kerjaikualitasidan kuantitasiyang 

dicapaiioleh seorangipegawai dalamimelaksanakan tugasnyaisesuai 

denganitanggung jawabiyang diberikanikepadanya. 

Menuruti Simamora (2000) faktor-faktoreyang mempengaruhiekinerja 

adalahi:  

1. Karakteristikisituasi  

 Bagaimanailingkungan daniorganisasi mempengaruhiipelaksanaanikinerja 

didalamiorganisasi. Lingkunganimenempatkan tuntutantuntutanikinerjaudidalam 

organisasi. Lingkunganemenempatkan tuntutan-tuntutanmorganisasi danmpara 

pegawaimterhadapeepekerjaannya. Organisasiejuga dapatimempengaruhiukinerja, 

menentukanisiapa yangimemiliki tanggungijawab untukipenilaian. 

2. Deskripsiipekerjaan, spesifikasiipekerjaan danistandar kinerjaipekerjaan 
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 Karenaipekerjaan-pekerjaan  yangiberbeda 

mempunyaiideskripsiipekerjaan yangiberbeda, programievaluasi kinerjaiharuslah 

tersediaccara yangssistematik untukimempertimbangkan perbedaan-perbedaaniini 

dan memastikanievaluasiiyang konsistenidiseluruh pekerjaanidan 

pegawaiiyangimendudukinya. 

3. Tujuan-tujuanipenilaianikinerja 

 Tujuan-tujuanipenilaian kinerjaisecara mendasaridapat digolongkanipada 

dua bagianibesar yaituievaluasi danipengembangan. 

4. Sikapipara pekerjaidan atasaniterhadapievaluasi 

 Mathis-jackson (2006) mengartikanibahwa kinerjaipada dasarnyaaadalah 

apaiyang dilakukanidan tidakidilakukan olehikaryawan. 

Kinerjaikaryawanitersebut padaiumumnya untukikebanyakan pekerjaanimeliputi 

elemeniyaitu: 

a. Kuantitasidariihasil 

b. Kualitasidariihasil 

c. Ketetapaniwaktu dariihasil 

d. Kehadirani 

e. Kemampuanibekerjaisama. 

 

2.1.2 Konsep Motivasi Intrinsik 

 Menurut Rivai (2004) “Motivasiiadalah serangkaianisikap daninilai-nilai 

yangimempengaruhi individuiuntuk mencapaiehal yang spesifikssesuaiedengan 

tujuaneindividu”. Kemudianemenurut Siagian (2004) bahwaaMotivasisintrinsik 
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adalah dayaipendorong yangimengakibatkan seorangianggota organisasiimau dan 

relaiuntuk mengerahkanikemampuan, dalamebentuk keahlianeatauuketerampilan, 

tenagaedan waktunyaauntuk menyelenggarakannberbagai kegiataniyang menjadi 

tanggunggjawabnya danemenunaikannkewajibannya, dalamnrangkaapencapaian 

tujuanedan berbagaissasaran organisasieyang telahiditentukanssebelumnya.  

 Mangunegara (2006) mendefenisikans“Motifasissebagaissuatu dorongan 

kebutuhanddalam dirippegawai yangiperlu dipenuhiiagar pegawaiitersebutidapat 

menyesuaikanidiri terhadapilingkungannya”. 

 Menurut Siagian (2003) terdapatttiga faktorrpenting yangrmempengaruhi 

munculnya motivasiekerja yaitue1) Keinginanedanekebutuhaniindividu 2) Tujuan 

danepersepsi darieindividu atauukelompok terhadapoorganisasi 3) Caraauntuk 

merealisasiikebutuhan/tujuanttersebut.  

Motivasisseorang pegawaisdisebabkansadanya rangsangan-rangsanganeyaitu 

sebagaieberikut :  

1. Gajiiyangimencukupi, kebutuhan hidupeterpenuhi, dana sakiteyanggtersedia, 

bonus, danaipensiun. 

2. Lingkunganidan tempatikerja yangibaik.  

3. Kesempataneuntuk dapatemengambil keputusanddan menentukanekebijakan 

sendiri. 

4. Tantanganipekerjaan 

5. Keistimewaan, kedudukanidan gengsiipribadi 
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6. Perasaansseseorang anggotasorganisasi mauudisejajarkan dirinyaaataussikap 

simpatikrrekan danipimpinan. 

7. Jaminanimasa dinasidanijabatan, rumahidanikendaraan 

Menurut Herzberg yang dikutip oleh Luthans 

(2011)faktorimotivasionaliantara lainiialah:  

1. Achievementi (Keberhasilan)  

 Keberhasilansseorang karyawanddapat dilihatedari prestasiekerjaayang 

diraihnya. Agarsseseorang karyawanmdapat berhasilddidalamemelakasanakan 

pekerjaannya, makaapemimpin harussmemberikan doronganddan peluangaagar 

bawahanedapat meraihiprestasi kerjaiyangibaik. Ketikaiseorang 

bawahanimemiliki prestasiikerja yangibaik makaiatasan harusimemberikan 

penghargaaniatasiprestasi yangidicapai bawahanitersebut.  

2. Recognitioni (pengakuan/penghargaan) 

 Sebagaiilanjutan dariikeberhasilanipelaksanaan, pimpinaniharusimemberi 

pernyataanipengakuan terhadapikeberhasilanibawahan dapatidilakukan dengan 

berbagaiicaraiyaitu:  

a) Langsungmmenyatakan keberhasilanddi tempatepekerjaannya, lebihebaik 

dilakukanisewaktu adaiorangilain 

b) Suratipenghargaan 

c) Memberiihadiah berupaiuangitunai 

d) Memberikanimedali, suraipenghargaan danihadiah uangitunai 

e) Memberikanikenaikan gajiidan promosiijabatan  

3. Workiitiself (Pekerjaaniituisendiri)  
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 Pimpinanwharus membuatwkondisi dimanawbawahan mengertiwakan 

pentingnyaapekerjaan yangddilakukannya dandmembuat bawahansmenghindari 

kebosananwrutinitas pekerjaanwdengan berbagaiwmacamwcara, sertawdapat 

menempatkaniorang yangitepat di waktuiyangitepat. 

4. Responsibilityi (Tanggungijawab)  

 Agaratanggung jawabebenar menjadiefaktor motivatorebagiebawahan, 

pimpinaniharus menghindariisupervisi yangiketat, denganimembiarkanibawahan 

bekerjaisendiri (otonomi) sepanjangipekerjaan ituimemungkinkan 

danimenerapkan prinsipwpartisipasi. Diterapkannyawprinsip 

partisispasiwmembuatwbawahan sepenuhnyaimerencanakan danimelaksanakan 

pekerjaannyisehinggaidiharapkan memilikiikinerjaiyangipositif. 

5. Advencementi (Pengembangan) 

 Pengembanganimerupakan salahisatu faktorimotivasi bagiibawahan. 

Faktor pengembanganiini benar-benariberfungsi sebagaiimotivator, 

makaipemimpin dapat memulainyaidengan melatihibawahannya untukipekerjaan 

yangilebihibertanggung jawab. Bilaihal tersebutisudahidilakukan,  

pemimpinidapat  memberiirekomendasi tentangibawahan yangisiap 

untukipengembangan, pengembanganidapatidilakukan denganicara 

mengirimikaryawan untukimelakukan pelatihanidan promosi kenaikan jabatani. 

 Variabelimotivasi intrinsikidiukur denganiindikator (menurutiRobbins : 

2006)yaitui: 

a. Prestasii 
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 Prestasiiadalah pemberianikesempatan yangidiberikan olehiperusahaan 

kepadaikaryawan yangiberpotensi. 

 

b. Penghargaani 

 Penghargaaniadalah pemberianipenghargaan kepadaikaryawan atasihasil 

kerjaiuntuk mengembangkanidiri. 

c. Tanggungijawab 

 Tanggungijawab adalahitugas karyawaniagar memahamiidenganibenar 

peranidan wewenangiyang diberikaniolehiperusahaan. 

d. Pengembanganidiri 

 Pengembanganidiri adalahikesempatan kepadaikaryawan untukimajuidan 

berkembangidalam halipekerjaan. 

 

2.1.3 Konsep Disiplin Kerja 

 DisiplinwKerja merupakanitindakan manajersuntuk mendorongaanggota 

organisasismemenuhi tuntutandberbagai ketentuandtersebut. Denganekataalain, 

pendisiplinanikaryawan adalahisuatu bentukipelatihan yangiberusaha 

memperbaiki danimembentukwpengetahuan, sikapwdan 

perilakuwkaryawanwsehinggawpara karyawanitersebut secaraisuka relaiberusaha 

bekerjaisecara kooperatifidenganipara karyawanilain sertaimeningkatkan 

prestasiikerjanyaimenurutiSiagian (2008). 

 Menurut Handoko (2000) disiplin adalahi kegiatanmmanajemenuuntuk 

menjalankanmstandar-standar organisasional.mSedangkan Tohardi (2002) 
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mengatakanikedisiplinan ialahiusaha yangidilakukan untukimenciptakanikeadaan 

diisuatu lingkunganikerja yangitertib, berdayaiguna dannberhasil gunaamelalui 

suatuisistem pengaturaniyang benar. 

 Hasibuan (2003) menyatakanikedisiplinan adalahikesadaran danikesediaan 

seseorangimenaati semuaiperaturan perusahaansdan norma-normaayangiberlaku. 

Kesadaransadalah sikapiseseorang yangisecara sukarelaimenaati semuaiperaturan 

serta mempunyai kesadaran akanatugas dan tanggungjjawabnya. Jadi, diaaakan 

mematuhi/ melakukanasemua pekerjaannya denganbbaik, bukanaatasepaksaan. 

Sedangkaniyang dimaksudidengan kesediaaniadalah suatuisikap, tingkahllaku dan 

perbuataniseseorang yangisesuai denganiperaturaniperusahaan, baikiyangitertulis 

maupunntidak. Nitisemito (2001) mengartikanekedisiplinan sebagaissuatussikap, 

tingkahilaku daniperbuatan yangssesuai denganpperaturan daripperusahaanebaik 

yang tertulissmaupunitidak. 

 Disiplinsmerupakan suatuskeadaan yangsmenyebabkan atausmemberikan 

doronganikepada karyawaniuntuk berbuatidan melakukanisegala kegiatanisesuai 

denganinorma-norma atauiaturan-aturaniyang telahiditetapkan. Pengertianidisiplin 

kerjaiadalah suatusketaatanskaryawan terhadapssuatu aturansatau ketentuansyang 

berlakuidalam suatuiperusahaan atasidasar adanyawkesadaran atauwkeinsyafan 

bukaniadanyaiunsuripaksaan (Wursanto, 1990). 

  Adapunwfaktor-faktor yangwmempengaruhi disiplinwmenurut Gouzali 

Saydam (2000) antarailain: 

1. Besarikecilnya pemberianikompensasi  

2. Adaitidaknya keteladananipemimpin dalamiperusahaan  
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3. Adaitidaknya aturanipasti yangidapat dijadikanipegangan.  

4. Keberanianipemimpin dalamimengambilitindakan.  

5. Adaitidaknya pegawasanipimpinan.  

6. Adaitidaknya perhatianikepada paraikaryawan.  

7. Diciptakanikebiasaan-kebiasaaniyangimendukung tegaknyaidisiplin. 

 Indikatoreyangimempengaruhiidisiplin kerjaikaryawan (Dharmai: 2003) 

adalahi: 

1) Kehadiranikaryawan setiapihari 

 Karyawanwwajib hadirwdi iperusahaannyawsebelum jamwkerja, idan 

ipada biasanyaidigunakan saranaikartuikehadiranipada mesiniabsensi.  

2) Ketepatanijamikerja  

 Penetapanihari kerjaidan jamikerja diaturiatau ditentukaniolehiperusahaan. 

Karyawanwdiwajibkan untukwmengikuti aturanwjamwkerja, tidakwmelakukan 

pelanggaranijam istirahatidan jadwalikerjailain, keterlambatanimasukikerja, dan 

wajibimengikutiiaturan jamikerjaiperhari. 

3) Mengenakanipakaian kerjaidan tandaipengenal 

 Seluruhskaryawan wajibememakai pakaianwygwrapi sertassopan, dan 

mengenakanetanda pengenaleselamawmenjalankanwtugas kedinasan.wiBagi 

sebahagianibesar perusahaanibiasanya menyediakanipakaian seragamiyangisama 

untukirsemua karyawannyairsebagai bentukirsimbol dariiekebersamaanirdan 

keakrabanidi sebuahiperusahaan.  

4) Ketaatanikaryawan terhadapiperaturan. 
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 Adakalanyaskaryawan secarastransparant menunjukkansketidakpatuhan, 

sepertiimenolak melaksanakanitugas yangiseharusnyaidilakukan. 

Jikaitingkahilaku karyawansmenimbulkan dampakwatas kinerjanya, 

paradpemimpin harusgsiap melakukanitindakanipendisiplinan. 

2.1.4 Konsep Gaya Kepeminpinan Transaksional 

Bass (1990) mengatakan kepemimpinanwtransaksionalwyang diartikan 

sebagaiekepemimpinanwyang mengikutsertakan suatuuprosesppertukarannyang   

menyebabkan bawahan memperolehwimbalan juga menolong ibawahannya 

mengidentifikasikaniapaiyang semestinya dikerjakan untukimemenuhiihasiliyang 

diinginkan sepertiikualitas pengeluaraniyang lebihibaik, penjualaniatauipelayanan 

yangilebih dari paraakaryawan, juga mengurangiwbiayawproduksi. Membantu 

bawahannyaadidalam mengidentifikasieyang semestinyaadikerjakanepemimpin 

membawaibawahannya padaakesadaranatentang konsepcdiri jugaaharga diriddari 

bawahannyaaitu. Pendekatanstransaksional memakaiskonsep pencapaianetujuan 

sebagaiikerangkaikerja. 

Seorangikaryawan dibantu seorangipemimpin dengan gayaikepemimpinan 

transaksionaledidalam meningkatkannmotivasi untukememperoleh hasilwyang 

diharapkan menggunakan duaacara, yanggpertama adalah seoranggpemimpin 

mengetahui apaayangeharus dikerjakan bawahaneuntuk mendapatkan hasileyang 

sudahwterencana setelahwituwpemimpin memberitahukan peranwbawahannya 

kemudianibawahaniakan merasakan percayaidiri didalam mengerjakan pekerjaan 

yanggmemerlukanwperannya. Yangwkeduawyaitu pemimpini memberitahukan 
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bagaimanaepemenuhanekebutuhansdariebawahaneakan bertukar pada penetapan 

peraniuntukimendapatkan hasiliyang telah disepakatii (Bass, 1985).  

Thomas (2003) menjelaskan tentang gaya kepemimpinan transaksional 

sebagai suatu gaya kepemimpinan yang memperoleh motivasi semua bawahannya 

dengan berpendapat ketertarikan mereka sendiri. Hasilidariitugas sertaihubungan 

dariebawahan yangebaik didalam pertukan untukepenghargaaneyang diharapkan 

adalah fokus dari sikap kepemimpinan. Kepemimpinanitransaksional memotivasi 

pemimpiniuntukimenyesuaikan gaya, sikap mereka untukememahami keinginan 

pengikuti. 

Dari research paraiahliidapat mengambil kesimpulan bahwa 

kepemimpinan transaksionaliialah kepemimpinaniyang mengikutsertakan 

atauimenekankanipada imbalaniuntukimemotivasiibawahan, jadi 

gayaikepemimpinanetransaksionaleini  mempunyaiwekarakteristik sikap 

memotivasiwbawahan menggunakan cara memberikan reward yangisesuai 

(contingenireward) danimanajemensseperlunya   (managementibyiexception). 

Sesuatu yang dikerjakan pemimpin didalam penerapannya adalah faktor 

dari pembentukan gaya kepemimpinan transaksional. Burns (dalam Yukl, 1994), 

suatuegayaekepemimpinan mempunyai faktor-faktoreyang menyudutkan  gaya  

seorangwpemimpin didalam mendorong motivasiwbawahannya. Percobaan 

peningkatan motivasi bawahanwagar menjadimefektif dikerjakan dengan 

mempengaruhiibawahan agaribertindak sesuaiidengan waktuidan saling 

kooperatif untukimencapaiitujuan. 
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Gayaikepemimpinanttransaksionalimenurut Bass et al. (2003) idibentuk 

olehwefaktor-faktoryyang berupawimbalan kontingen (contingentoreward), 

manajemen eksepsiaeaktif (activeeemanagement byeexception), dan 

manajemeneeksepsi  pasif  (passiveemanagement byeexception).  Faktor- 

faktoretersebut dapatddiuraikan sebagai berikut : 

a. ImbalaniKontingen (ContingenttReward) 

 Faktor ini bermaksud bawahan mendapatkan arahan langsung dari 

pemimpinstentang prosedurwpelaksanaanetugas sertawtarget-targeteyangwharus 

dicapai. Bawahanwmendapatkan imbalanwdari pimpinannya sesuaiwdengan 

kemampuannyaadalam mematuhiiproseduretugas dan keberhasilannyaamencapai 

target-target yang sudah dipatenkan. 

b. Manajemenieksepsiiaktif (activeimanagement byiexception). 

 Faktor ini memberitahukan perilaku pemimpineyang selaluumelakukan 

pengawasan secaraadirektif terhadapebawahannya. Pengawasan direktifeyang 

dimaksud adalahemengawasi prosesspelaksanaan tugassbawahan secara langsung. 

Hal ini bertujuaneuntuk mengantisipasiedan meminimalkan tingkat  kesalahan 

yang  timbuleselama prosesskerja berlangsung. Seoranggpemimpin transaksional 

tidak segan mengoreksiddan mengevaluasielangsung kinerja bawahanemeskipun 

proses kerjaabelum selesai. Tindakanetersebut dimaksud agarrbawahan 

mampuebekeja sesuai dengansstandar dan prosedurrkerja yang telah dipatenkan. 

c. Laissez-faire atau passiveiavoidant 

 Seseorang yang memimpin transaksional akan memberikan notifikasi serta 

hukumanikepada bawahannya apabilawterjadi kesalahan didalam proseseyang  
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dilaksanakan oleh bawahaneyang  bersangkutan.  Namunajika prosesskerja yang 

dilakukan masih berjalanssesuai standar dan prosedur, maka seseorang yang 

memimpin transaksional tidakememberikan evaluasieapapun kepadaebawahan. 

Suatu faktor yang membentuk gayaakepemimpinan transaksionalttersebut 

digunakan pemimpin guna memotivasi serta mengarahkanebawahan agarddapat 

mencapaiitujuan danisasaran yang telahiditetapkan. Bawahaniyang berhasilldalam 

meyelesaikanepekerjaannya dengannbaik akan memperolehiimbalan yangssesuai. 

Sebaliknyaabawahan yang gagalldidalam menyelesaikan tugasnyaadengan baik 

akan memperolehssanksi agar dapatbbekerja lebih baik dannmeningkatkanemutu 

kerjanya. 

 Berdasarkan pengertian - pengertian gaya kepemimpinan diatas dapat 

disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan adalah kemampuan seseorang pemimpin 

dalam mengarahkan, mempengaruhi, mendorong dan mengendalikan orang 

bawahan untuk bisa melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya dan sukarela 

dalam mencapai suatu tujuan tertentu. 

 Indikator yang  mempengaruhigaya kepemimpinan transaksional Menurut 

Kartini Kartono (2008). 

1. Sifati 

2. Kebiasaani 

3. Temprameni 

4. Wataki 

5. Kepribadiani 
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Halidiatasidapat diuraikanisebagaiiberikut : 

1. Sifati 

 Sifatiseorang pemimpinssangat berpengaruhsdalam gayaakepemimpinan 

untukimenentukanikeberhasilanannyaimenjadi seorangipemimpin yangsberhasil, 

sertaiditentukan olehikemampuan pribadiipemimpin. Kemampuanipribadisyang 

dimaksudiadalah kualitasiseseorang denganiberbagaiisifat, perangaiiatauiciri-ciri 

diidalamnya. 

2. Kebiasaani 

 Kebiasaanimemegang perananiutama dalamigaya kepemimpinanisebagai 

penentuapergerakan perilakuaseorang pemimpinayang menggambarkanasegala 

tindakaniyang dilakukanisebagai pemimpinibaik. 

3. Temprameni 

 Temperameniadalah gayaiperilaku seorangipemimpin danscaraakhasnya 

dalamsmemberi tanggapanddidalam berinteraksiddengan orangglain. Beberapa 

pemimpinsbertemperamensaktif, sedangkandyang lainnyastenang. Deskripsiaini 

menunjukkaniadanya variasiitemperamen. 

4. Wataki 

 Watakiseorang pemimpiniyang lebihisubjektif dapatimenjadi penentuibagi 

keunggulaniseorang pemimpinidalam mempengaruhiikeyakinani (determination), 

ketekunani (persistence), dayaitahan (endurance), keberaniani (courage). 

5. Kepribadiani 

 Kepribadianwseorang pemimpinwmenentukan keberhasilannyawyang 

ditentukaniolehisifat-sifat/ikrakteristik keperibadianiyangidimilikinya. 
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2.2 Hubungan Antar Variabel 

TABEL 2 1 

RingkasaniPenelitianiTerdahulu 

No Penelitii Variabeli Hasili 

1. Safrida Giri Rofita (2013) 

Motivasi intrinsik 

terhadap kinerja 

karyawan 

Positif 

2. 
Sudarmo dan Hendika Swasti 

(2000) 

Disiplin kerja 

terhadap kinerja 

karyawan 

Positif 

 

3. Devi (2009) 

Motivasi intrinsik 

terhadap kinerja 

karyawan melalui 

gaya 

kepemimpinan 

transaksional 

Positif 

4, Khan (2003) 

Disiplin kerja 

terhadap kinerja 

karyawan melalui 

gaya 

kepemimpinan 

transaksional 

Positif 

 

2.2.1 Hubungan Antara Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasieintrinsik merupakanddaya doronggyang timbulddari dalamddiri 

masing-masingiseperti tanggungijawab, prestasiiyangidiraih, pengakuandorang 

lain, pekerjaaniitussendiri, kemungkinanspengembangan danskemajuan. iMotivasi 

intrinsik, merupakanidaya dorongiyang datangidari luaridiriiseseorang 

sepertiigaji, kebijakanidaniadministrasi, kondisiskerja, hubunganakerja, 
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proseduraperusahaan dansstatuss(Manullang, 1998).  Sedangkan Menurut 

Hasibuan (2009) motivasi intrinsik yaitu suatu kemampuan dalam mengarahkan 

karyawan dan perusahaan untuk mau bekerja secara baik, sehingga hasrat 

karyawan dan tujuan perusahaan dapat tercapai.  

Berdasarkan Penelitiansyangsdilakukaneoleh Safrida Giri Rofita (2013) 

menyatakanibahwa motivasi intrinsik berpengaruhipositifidanisignifikaniterhadap 

kinerja karyawan. Faktor intrinsik merupakan faktor yang mendorong semangat 

guna mencapai kinerja yang lebih tinggi. Sebab pemuasan terhadap kebutuhan 

tingkat tinggi (faktor intrinsik) lebih memungkinkan seseorang untuk berforma 

lebih tinggi daripada pemuasan kebutuhan lebih rendah (faktor ekstrinsik). 

H1 : Motivasiiintrinsikiberpengaruhipositifidanisignifikaniterhadap 

kinerjaikaryawan. 

2.2.2 Hubungan Antara Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Disiplinsmerupakan suatuskeadaan yangsmenyebabkan atausmemberikan 

doronganikepada karyawaniuntuk berbuatidan melakukanisegala kegiatanisesuai 

denganinorma-norma atauiaturan-aturaniyang telahiditetapkan. Pengertianidisiplin 

kerjaiadalah suatusketaatanskaryawan terhadapssuatu aturansatau ketentuansyang 

berlakuidalam suatuiperusahaan atasidasar adanyawkesadaran atauwkeinsyafan 

bukaniadanyaiunsuripaksaan (Wursanto, 1990).  

Menurut Hasil studi yang dilakukan oleh Sudarmo dan Hendika Swasti 

.Lukita (2000) menunjukkanebahwa disiplinskerja memilikidpengaruhdpositif 

terhadapikinerjaikaryawan. Artinya disiplinikerja adalah salah satu tolak ukur 

bagi karyawan dalam melaksanakan pekerjaan dengan maksimal. 



27 
 

 
 

Denganakataalain semakinsbaik disiplin karyawan yangiditerapkan 

makaisemakinimemuaskanipula hasil kinerja karyawan. 

H2 : Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kinerja 

Karyawan 

2.2.3 Hubungan Antara Gaya kepemimpinan transaksional memoderasi 

 pengaruh motivasi intrinsik terhadap Kinerja Karyawan 

Kepemimpinan transaksional adalah salah satu faktor untuk meningkatkan 

motivasi dalam diri karyawan dalam mencapai suatu tujuan tugas yang diberikan. 

Hal tersebut sejalan denganihasil penelitianiyang menyatakan 

bahwaiadaipengaruh gayaikepemimpinan transaksional memoderasi motivasi 

intrinsik terhadapikinerja guruddi SMPeNegerieSe-KecamataniBojong 

Kab.ePekalongan. Artinyasseorang pimpinan harus dapattmemberikan 

kepercayaanspenuh kepadaabawahannyaabila bawahannyaatersebut 

dianggapamampu olehekepala sekolaheuntukemenjalankan tugasiyang 

diberikanikepadaimereka.  

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Devi (2009) sejalan dengan teori 

diatas yang menyimpulkan bahwa motivasi intinsik berpengaruh terhadapikinerja. 

Hasilepenelitian menunjukkanebahwa gaya kepemimpinan transaksional 

ternyataamemoderasi pengaruhemotivasi intrinsik terhadapmkinerjaakaryawan, 

karenaimotivasi intrinsik ketikauberinteraksi gaya kepemimpinan transaksional 

pengaruhnya terhadapikinerjaikaryawan ialahisignifikan. Demikianihalnyaisecara 

langsung motivasi intrinsik jugaiberpengaruh terhadapikinerjaikaryawan. 
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Motivasi intrinsikeberpengruh secarassignifikan terhadapikinerjaikaryawan, 

karenaimereka merasaikebutuhan-kebutuhanimereka, sepertiikebutuhan untuk 

beraktualisasiidiri, kebutuhanddasar, kebutuhanaakan rasaaaman dannkebutuhan 

akanppenghargaan masiheterpenuhiedenganebaik. 

H3: Motivasiuintrinsik berpengaruhepositif dan signifikanmterhadap 

KinerjaiKaryawan melaluiigaya kepemimpinanitransaksional 

2.2.4 Hubungan Antara Gaya kepemimpinan transaksional memoderasi 

 pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Disiplinekerja ialah suatu alat yang dipergunakan paraamanajer guna dapat 

berkomunikasi dengan karyawanaagar merekaabersedia untuk mengubahssuatu 

perilaku sertassebagai upayaeuntuk meningkatkan kesadaran serta 

ketersediaannya seseorang mematuhi segala peraturanpperusahaan dan norma-

normassosial yang berlakuemenurut Veithzal Rivai (2004). Disiplin yang baik 

mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas 

yang diberikan kepadanya. Hal ini akan mendorong gairah kerja, semangat kerja, 

dan terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai, dan masyarakat. Oleh karena itu, 

setiap manajer selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin yang 

baik. Seorang manajer dikatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika para 

bawahannya berdisiplin baik. 

Berdasarkan hasil penelitian oleh Khan (2013) menyatakanibahwaidisiplin 

kerjaiberpengaruhipositif danisignifikan terhadapikinerjaikaryawan. Hal tersebut 

didukung penelitian oleh Sugiono (2005) yang menyimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan transaksional meperkuat pengaruh disiplin kerja terhadapekinerja 
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karyawan. Halktersebut terjadiddikarenakan pada variabelggayaakepemimpinan 

transaksionalibahwa respondenisetuju. Karenaiberdasarkan kenyataaniyangiterjadi 

kebanyakanipemimpin merasaiberkuasa diperusahaanayang merekaapimpin serta 

rasaamenanamkan kebanggaaneterhadap prestasiekerjanya hanyassedikit,inampak 

jugaabeberapa pemimpin lebihemementingakan kepentinganppribadi dariepada 

organisasi. Hasilddi dukung oleh penelitianeyang dilakukanooleh Khan (2013) 

menyatakansbahwa disiplinskerja berpengaruhepositif danssignifikaneterhadap 

kinerjaikaryawan. 

H4 : Disiplin kerja berpengaruhepositif danssignifikan terhadapsKinerja 

Karyawan melaluiigaya kepemimpinanitransaksional 

2.3 Model Empirik 

Modeliempirik yangipeneliti gunakan di bagi menjadi tiga variable, yaitu 

variabeleindependen, variabeledependen, dan variabeleintervening. Variable 

independen ditandai menggunakan tanda X, merupakan variabelddependen serta 

Y adalah variable intervening. Dalam model empirik tersebut, peneliti tertarik 

untuk mencari hubungan atau pengaruh antara motivasi intrinsik, disiplinikerja 

danigaya kepemimpinaniterhadap kinerjaikaryawan digunakanisebagai variabel 

intervening untukimemediasi hubungan antara variabel variabel yang 

bersangkutan. 
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Maka model empirik dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai 

berikuti:  

 

 

 

   

 

 

 

 

GAMBAR 1.2 

Model Empirik 

2.4 Hipotesis Penelitian 

Berlandasan teori dan kerangkaapemikiran di atas, hipotesissyang diajukan 

dalamipenelitian ini adalahssebagai berikutt: 

H11: Motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif serta signifikan terhadap 

 kinerja karyawan. 

H21: Disiplin kerja memiliki pengaruh positif serta signifikansterhadap kinerja 

 karyawan  

Motivasi 

Intrinsik (X1) 

Disiplin 

Kerja (X2) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Gaya kepemiminan 

Transaksional (X3) 
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H31: Motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif serta signifikannterhadap 

 kinerja karyawan melalui gayaakepemimpinan transaksional 

H41: Disiplinlkerja  memilikiipengaruhipositif serta signifikaniterhadapikinerja 

karyawaniimelalui gayaikepemimpinanitransaksional 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

Pada Bab III ini akan diuraikan bagaimana cara mengenai metode penelitian yang 

akan digunakan sebagai dasar yangimencakup jenis penelitian, sumberwdata, 

metodeipengumpulanidata, populasiidanisample,variabelidan indikatoriserta 

teknis analisisidata. 

3.1 Jenis Penelitian 

 Penelitianiiniidilakukan untukimenguji hipotesisidengan 

maksudimemperkuat hipotesis atau menolak teoriiatau hasil penelitian yangisudah 

ada. Berkaitanidengan hal ini, makaijenis penelitianiyangidigunakaniadalah 

“Exlanatoryiresearch” atau penelitianibersifatimenjelaskan, denganidemikian 

penelitianiiniimenekankanipada hubunganwantar variabelwpenelitianwdengan 

mengujiwhipotesis uraianya mengandungddeskripsi tetapiefokusnya terletakapada 

hubunganaantarvvariabel (Singarimbun, 1982). 

3.2 Sumber Data 

1. DataiPrimer 

 Sumberidata primer merupakan data yangidiperolehilangsung dariisumber 

data yang dikumpulkan secara khusus dan berhubungan langsung dengan 

permasalahan yang diteliti (S. Nasution, 2009). Sumber data tersebut berasal dari 

responden yang dijadikan sebagai objek penelitian sebagai sarana untuk 

mendapatkan informasi atau data. Data primer yang digali berupa kuesioner 

tentang variabel-variabel yang berkaitan dengan penelitian tentang praktek 
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manajemen sumber daya manusia, antara lain rekrutmen, seleksi, penilaian 

kinerja, pelatihan, kompensasi, perilaku kerja, dan kinerja organisasi. 

2. DataiSekunder 

 Sumber dataisekunder merupakanisumber dataiyang diperolehisecaraitidak 

langsung memberikan data kepada peneliti, peneliti mencari data melalui orang 

lain atau melalui dokumen (Sugiyono, 2005). Data tersebut diperoleh 

menggunakan studi literatur yang dilakukan dengan banyak buku dan diperoleh 

dengan catatan-catatan yang berhubungan dengan penelitian. 

3.3 Metode Pengumpulan Data 

Metodeepengumpulanedata merupakansteknikaataudcara yangddilakukan 

untukimengumpulkanidataisesuai dengan permasalahan yang diteliti. 

Pengumpulan data yang digunakan untuk mengungkap data tentang praktek 

manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja organisasi. Peneliti 

menggunakan metode pengumpulan data dengan penyebaran kuesioner.1 

Kuesioner merupakan1teknik pengumpulan1data1yang dikerjakan dengan cara 

memberi sepaket pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawab (Sugiyono, 2010).1Penyebaran1kuesioner terdiri dari pertanyaan1tertutup 

dan terbuka. Pertanyaan tertutup adalah pertanyaan dimana jawaban-jawabannya 

telah dibatasi oleh peneliti. Sedangkan pertanyaan1terbuka ialah pertanyaan1yang 

memberikan kebebasan1kepada1responden1untuk1menjawab1pertanyaan-

pertanyaan1sesuai dengan1jalan1fikirannya (Kuncoro, 2003). 
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1. Kuesioner 

Merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi sekumpulan pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawabnya (Sugiyono, 2012). Pengumpulan data primer dalam penelitian ini 

yaitu melalui cara menyebarkan kuisioner kepada responden yang sesuai dengan 

kriteria yang sudah ditentukan sebelumnya, untuk mengetahui tanggapan tentang 

variabel yang diteliti. Dalam1penelitian1ini untuk1mengukur1pendapat responden 

menggunaka skala likert yaitu skala 51opsi. Skala yang akan digunakan yaitu: 

Angka11 = Sangat1Tidak1Setuju1 (STS) 

Angka12 = TidakkSetuju (TS) 

Angka13 = Netrall(N) 

Angka14 = Setujuu(S) 

Angka15 = SangattSetujuu(SS) 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Populasi merupakan keseluruhan dari semua objek penelitian, sehingga 

dari semua objek-objekdini dapatdmenjadi sumberddata penelitianetersebut. 

Didalam penelitianiini populasiiyang diambil dari 8 desa yang berjumlah 90 

perangkat Desa se kecamatan Guntur kabupaten Demak.Dijelaskan pada tebel 3.1 

sebagai berikut : 
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TABEL 3.1 

Data Perangkat  Masing-Masing Desa Kecamatan Guntur Kabupaten 

Demak 

Data Perangkat Desa kec. Guntur 

No Nama Desa Jumlah 

1 BLERONG 15 

2 PAMONGAN 15 

3 SARIREJO 10 

4 SIDOKUMOUL 13 

5 TEMUROSO 12 

6 TLOGOREJO 13 

7 TLOGOWERU 11 

8 WONOREJO 13 

9 BOGOSARI 15 

10 BUMIHARJ0 13 

Total 130 

Sumber : Data Perangkat kec. Guntur ,2018 

3.4.2 Sampel 

Sempel adalah kesimpulan yang ditarik dari beberapa populasi dan dapat 

di generalisasikan kepada seluruh populasi, pengambilan sampel dimaksud adalah 

untuk mewakili seluruh populasi (Bungin, 2005). Teknik penarikan sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah teknik Purposive Sampling dimana cara 

penarikan sampel dalam memilih subjek berdasarkan spesifik yang telah peneliti 

tentukan berdasarkan tujuan penelitian. Artinya bahwa tidak semua unit populasi 

memiliki kesempatan untuk dijadikan sampel peneliitian, karena sifat populasi 

yang heterogen sehingga terdapat diskriminasi tertentu dalam unit-unit 
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populasi.Populasi yang diambil dari 10 desa yang berjumlah 130 perangkat desa 

se kecamatan guntur kabupaten demak. Kriteria-kriteria yang dugunakan adalah 

perangakat desa di  Desa sekecamatan Guntur kabupaten Demak. 

Metode penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

probabilityisampling adalah teknikiiipengambilaniisampelwyangwmemberikan 

peluangiyangisama kepadaisetiap anggotaipopulasi untukimenjadiisampel. Jenis 

teknikiprobabilityisamplingiyangidigunakaniadalah purposive random sampling. 

Teknikipurposive randomisampling merupakaniteknik yang palingisederhana dan 

sampel diambilisecaraiacak, tanpaimemperhatikan hal tertentu 

Makaadalam untuk menentukan sampellmenggunakan 

rumussSlovinnsebagaiiberikutt: 

Dimana : 

n= 
 

      

n= Jumlah sample 

N= Jumlah populasi 

e= Persen kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan pengambilan sample yang 

masih dapat di tolerir atau di inginkan yaitu 5% 
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Peneliti menggunakan rumus Slovin diatas dan diperoleh menggunakan 

rumus: 

n =
 

     
 

n  = 
   

            
 

n  = 
   

             
 

n = 
   

     
 = 98,11 di bulatkan menjadi 100 

Berdasarkan perhitunganwdiataswmakawsampel yang diambilwdalam 

penelitianeini sebesar 100sresponden. Sehingga sampelsyang digunakanddalam 

penelitianiiniimenggunakan teknik pengambilanisampling (probabilityisampling). 

TABEL 3.2 

Data Populasi 

Data Perangkat Desa kec. Guntur 

No Nama Desa Populasi Sampel 

1 BLERONG 15 12 

2 PAMONGAN 15 12 

3 SARIREJO 10 7 

4 SIDOKUMOUL 13 10 

5 TEMUROSO 12 9 

6 TLOGOREJO 13 10 

7 TLOGOWERU 11 8 

8 WONOREJO 13 10 

9 BOGOSARI 15 12 

10 BUMIHARJO 13 10 

Jumlah 130 100 

Sumber : Data Primer (diolah) ,2018 
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3.5 Variabel dan Indikator 

Variabel Penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 

obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi yang tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). 

Dalam penelitian ini terdapat tiga macam variabel penelitian, yaitu: 

1) Variabel Independen 

Variabel independen atau variabel bebas merupakan variabel yang 

mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 

dependen atau terikat (Sugiyono, 2012). Variabel bebas yang diteliti dalam 

penelitian ini adalah motivasi intrinsik (MI) dan disiplin kerja (DK). 

2) Variabel Moderating 

Variabelimoderating merupakanitipe variabeliyang mempunyaiipengaruh 

terhadapisifat atauiarah hubunganiantarivariabel. Sifatiatau arahihubunganiantar 

variabel-variabeliindependen denganivariabel-variabel dependenikamungkinan 

positifiatau negatifidalam haliini tergantungipada variabelimoderating. Oleh 

karenawitu, variabelemoderatingedinamakandpula denganevariabelgcontingency 

(sugiyono, 2012). Variabeli moderating dalamepenelitianwini adalah gaya 

kepemimpinan transaksional (GPT). 

3) Variabel dependen 

Variabelwdependen atau variable terikatwmerupakan variabelwyang 

dipengaruhi atauiyang menjadiiakibat, karenaiadanya variabelibebasi (Sugiyono, 

2012). Dalam ipenelitianiini variabelidependennyaiadalah kinerjaikaryawani 

(KK). 
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TABEL 3.3 

Variabelidan Indikator Penelitian 

No Variabeli Indikatori Skalai 

 

1. 

Kinerja Karyawan 

Ukuran hasil kerja dalam periode 

tertentu dengan adanya kemampuan 

sehingga mencapai target yang 

ditentukan. (Brahmasari,  2009 ) 

Kualitas kerja 

 Kuantitas kerja 

 Kontribusi 

pada organisasi 

 

Skala 

likert1-5 

 

2.  

Motivasi intrinsik 

Motivasi yang mendorong seseorang 

untuk berprestasi yang bersumber dalam 

diri individu tersebut,. Menurut 

Herzberg (2011). 

Prestasi 

 Penghargaan 

 Tangung jawab 

 

Skala 

likert 

      1-5 

 

3. 

Disiplinikerja 

Disiplini kerjaimerupakanitindakan 

manajeri untuki mendorongi anggota 

organisasiimemenuhiituntutan iberbagai 

ketentuani itersebut. Menuruti Siagian 

(2008). 

 

 Kehadiran 

 Taat pada 

peraturan 

 Hadir tepa 

waktu 

 

Skala 

likert 

      1-5 

 

4. 

Gaya Kepemimpinan 

Gayaakepemimpinannyang 

berfokussperhatiannyaapadaatransaksi 

interpersonallantaraapemimpinndengan 

karyawannyanggmelibatkannhubungan 

pertukaran.  Menurut Bycio,dkk (1995). 

 

 

 Sifat 

 Kebiasaan 

 Kepribadian 

 

 

Skala 

likert 

      1-5 

 

 

 



40 
 

 
 

3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Uji Instrumen 

a. UjiiValiditas 

Ujiivaliditas dipergunakan untuk mengukurssah atau validdtidaknya suatu 

kuesioner. Suatuekuesioner dapat dikatakanvvalid apabila pertanyaandpada 

kuesionerrmampu untukemengungkapkan sesuatu yangiakan diukur oleh 

kuesioner tersebut (Ghozali, 2009). Jadi, validitaseadalah mengukur 

apakahapertanyaan didalam kuesioner yangssudah dibuat betul-betul 

dapatemengukur apa yang akan diukur. Pada penelitian ini, ujivvaliditas 

dilakukan dengan menghitungekorelasi antara skorrmasing-masing 

pertanyaanddengan total skorrpertanyaan. 

 Uji validitassdapat diketahuiddengan melihat rrhitung dan r tabel,  

1. Apabila r hitung > r tabel (pada taraf signifikansi 5%), maka dapat dikatakan 

item pertanyaan tersebut valid   

2. Apabila r hitung <  r tabel (pada taraf signifikansi 5%), maka dapat dikatakan 

item pertanyaan tersebut tidak valid. 

b. Uji Reliabilitas 

 Uji reliabilitas berhubunganidenganimasalah ketepatan dari suatuidata. 

iUji reliabilitasidigunakan untukimengukurisuatuikuesioner yang 

merupakaniindikator dari variabelaataukkonstruk. Suatuukuesionerddapat 

dikatakan reliabelaapabila jawabanrresponden pada pernyataanidi 

kuesionerrtetaprkonsisten dari waktuike waktu. Jawabaniharus konsistenedan 

tidakeboleh dijawab acakeoleh responden karenaimasing-masing 
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pertanyaanehendak mengukur halyyang sama. Jika jawabaneterhadap indikatoriini 

acak, makaadapat dikatakan bahwaikuesioner tidak reliabel. 

Pengukuranerealibilitas bisa diukur dengan OnesShot atau pengukuran 

sekaliasaja. Dalam hal ini pengukurannyaahanya sekaliddan kemudianehasilnya 

dibandingkanddengan pertanyaanelain atau mengukurekorelasi antarajawaban 

pertanyaan. Alat yang digunakan untukemengukur reliabilitassadalah Cronbach 

Alpha. (Ghozali, 2009). 

1. Jikaihasil αi> 0.60 makaiKuesioner yangidigunakan untukimengukurivariabel 

dikatakanireliabel. 

2. Jikaihasil αi< 0.60 makaikuesioner yangidigunakan untukimengukur variable 

dikatakan tidakireliabel. 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

 Uji asumsi klasik merupakan pengujian pada variabel penelitian dan 

model regresi untuk mengetahui apakah terjadi kesalahan atau tidak. Berikut ini 

merupakan macam-macam uji asumsiiklasike: 

a. Uji Normalitas 

Ujiinormalitas bertujuansuntuk mengujiaapakah data yangaakan 

digunakan didalam modelrregresi berdistribusienormal atauutidak (Ghozali, 

2009).  Model regresi yang baik adalah model regresi yang memiliki distribusi 

data normal atau mendekati normal. Cara untuk mengetahui apakah data yang 

digunakan mempunyai distribusi normal atau tidak adalah dengan menganalisis 



42 
 

 
 

grafik histogram dan normalprobability plot yang dihasilkan dari program SPSS. 

Selain itu juga bisa diketahui melalui uji Kolmogorov-Smirnov. 

Dasar pengambilan keputusan melalui grafik histogram dan 

normalprobability plot adalah apabilaidata menyebarrdisekitar garisidiagonalidan 

mengikutiaarah garissdiagonal atauggrafik histogramnyaamaka data tersebut 

berdistribusi normal. Sedangkan dasar pengambilan keputusan melalui uji 

normalitas Kolmogorov-Smirnov adalah dengan melihat nilai signifikansi, jika sig. 

> 0,05 maka data berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas adalah pengujian untuk melihat apakah terdapat 

korelasi antara variabel independen atau variabelibebas. Modeliregresi yangibaik 

seharusnyaiyang tidakiterjadi korelasiidiantara variabeliindependen atauivariaebel 

bebas. Dikarenakan jika terjadi korelasi diantara variabel bebas maka hal ini 

berarti terjadi multikolinearitas dan persamaan regresi ganda yang akan terbentuk 

tidak dapat digunakan untuk peramalan.  

Menurut Ghozali (2009) jikaavariabel bebasssaling berkorelasi, maka 

variabel-variabeliini tidakiortogonal. Variabeleortogonal adalahhvariabelbbebas 

yangiinilai korelasiieantar sesamamvariabel bebasmsamamdengan 0. Uji 

multikolinieritasddapatwdiketahui denganiduaicara, yaituidengan melihatinilai 

toleranceidan nilai VIFi (VarianceiInflationiFactor). Dasar pengambilan 

keputusannya adalah  
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1. Multikolinieritas tidak terjadi apabilainilai toleranceidiatasi0,10 dan nilaiiVIF 

dibawahi10. 

2. Multikolinieritasiterjadi apabila nilaietolerance dibawah 0,10 danenilaiiVIF 

diatasi10. 

c. UjiiHeteroskedastisitas 

 Ujieheteroskedastisitas memiliki tujuaniuntuk mengujiiapakah didalam 

modeleregresieterjadi ketidaksamaan varianceedari residualssatu pengamataneke 

pengamataniyangilain.  

1. Jikaavariance dariiresidual satuipengamatan keipengamatan lainitetap, maka 

disebutihomokedastisitas. 

2. Jikaiberbeda disebutiheteroskedastisitas. 

3.6.3 Analisis Regresi Variabel Moderasi 

 Analisis regresi moderasi merupakan analisis yang melibatkan variabel 

moderating dalam membangun model hubungannya. Variabel moderasi berperan 

sebagai varibel predictor dengan variabel tegantung. Apabila variabel moderasi 

tidak ada dalam model hubungan yang dibentuk maka disebut sebagai analisis 

regresi saja. 

Dalam analisis regresi moderasi semua asumsi analisis regresi berlaku 

artinya asumsi-asumsi dalam analisis regresi moderasi sama dengan asumsi-

asumsi dalam analisis regresi (solimun, 2013). 

Y =  a+b1x1+b2x2+b3x1.x3+b4x2.x3+e 
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Keterangan : 

Y  = Kinerja Karyawan 

a  = Constant 

x1  = Motivasi intrinsik 

x2  = Disiplin kerja 

x3  = Gaya kepemimpinan transaksional 

b1-b3               = Koefisiensregresi yaituebesarnya perubahandyang 

terjadiipadaiY jikaisatu unitiperubahan padaivariabel X 

e  = variabelipenganggu /ierror 

3.7 Pengujian Hipotesis 

Pengujianehipotesis dapat dilakukan untukemengukur kekuatanidan arah 

hubunganaantara tigaavariabel yaitu antara variabel bebas, variabel terikat dan 

variabel mediator. Ketepatansfungsi regresissampel dalamimenaksir nilaisaktual 

secaraistatistik, dapatidiukur dariinilai koefisienideterminasi, nilaiistatistikiF, dan 

nilaiistatistikit. 

a. Ujiit 

  Ujiit bertujuan untukimengetahui apakahivariabel independeni (X) isecara 

parsialiatau sendiri berpengaruhisignifikan terhadap variabelidependeni (Y). Uji t 

dapat dilakukanidengan duaicara, yaituicara yang pertamaidengan 

membandingkan tihitung denganititabel, denganitingkat signifikansiisebesari5 %. 
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Dasaripengambilan keputusannya sebagai berikut: 

1. Apabilaenilaietehitung > t tabel makaeitu artinyaevariabelEindependen 

berpengaruhiterhadap variabelidependen. 

2. Apabilaenilaietehitung   < tetabelimaka variabeliindependen 

tidakiberpengaruh terhadapivariabelidependen. 

Caraayang kedua yaitueberdasarkan nilaiesignifikansi denganwtingkat 

signifikansiisebesar 0,05 sebagai berikut: 

1. Apabilaenilai signifikansie<e0,05 makaeitu artinyawvariabelwindependen 

mempunyaiipengaruh yangisignifikaniterhadap variabelidependen. 

2. Apabilainilaiwsignifikansie>i0,05 makaiitu artinyaivariabel independenitidak 

mempunyaiipengaruh yangisignifikan terhadapivariabelidependen. 

b. KoefisieniDeterminasi 

 Koefisienddeterminasi (R
2
)eberguna untukemengetahui seberapawbesar 

kontribusiepengaruh yangediberikan olehevariabel independeniterhadapevariabel 

dependen. Besarnyainilai koefisienideterminasi adalahiantara 0isampaii1. 

Semakin besarinilai koefisienwdeterminasiimaka akanisemakin baik, 

karenawapabila koefisienideterminasi semakinibesar atauimendekatii1 

makaisumbanganipengaruh yangidiberikan variabelibebas terhadapivariabel 

terikatisemakin besariatauikuat. Sebaliknyaaapabila koefisienddeterminasi 

semakinwkecil mendekatiw0wmaka sumbanganipengaruh variabelibebas 

terhadapivariabel terikatisemakin keciliatau lemah. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Objek Penelitian 

Objek yangddigunakan dalamwpenelitiandini adalah pegawai desa di 

Kecamatan Guntur Kabupatean Demak yang terdiri dari 10 Desa. Penyebaran dan 

perolehan kuesioner dilaksanakan kurang lebih 1 bulan. Penyebaran kuesioner 

dilaksanakan dengan memberikan kuesioner langsung kepada pegawai kantor 

desa terkait dengan penelitian yang berjumlah 100 kuesioner disebarkan kepada 

responden. 

Hasil penelitian ini dapat dibagi berdasarkan beberapa Data karakteristik 

responden sebagai berikut : 

1. Berdasarkan Usia 

Data karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel 

berikut ini  : 

TABEL 4.1 

Deskripsi berdasarkan usia 

NO USIA JUMLAH PRESENTASE 

1. 21-35 29 29% 

2. 36-50 50 50% 

3. 51-60 21 21% 

 TOTAL 100 100% 
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Berdasarkan hasil pada tabel 4.1 di atas, menunjukkan bahwa responden 

dengan usia 36-50 tahun adalah responden mayoritasiyaitui50% dariitotal 100 

respondeniyangiberpartisipasiidalamipenelitianiini. Sementara jumlahsresponden 

yangiberusia 21-35 tahunisebesar 29 respondeniatau 29% dan jumlahiresponden 

usia 51-60 tahun sebesar 21%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan di 

kecamatan Guntur kabupaten demak mayoritas usianya antara 36 tahun hingga 50 

tahun, dengan demikian para karyawan tersebut sudah memiliki pengalaman yang 

cukup lama dan baik. 

2. BerdasarkaniJenisikelamin 

Data karakteristikirespondeniberdasarkan jenisikelamin dapatidilihatipada 

tabeliberikuti: 

TABEL 4.2 

Deskripsi berdasarkanijenisikelamin 

NO JENIS KELAMINi JUMLAHi PRESENTASE 

1 LAKI-LAKIi 65 65% 

2 PEREMPUANi 35 35% 

 TOTALi i100i i100%i 

 

Berdasarkan hasili tabel 4.2, menunjukkan bahwaarespondendlaki-laki 

menjadi mayoritas denganijumlahiresponden sebesar 65% dari jumlah responden 

sebanyak 100 responden. Sedangkan responden perempuan menunjukkan angka 

responden sebesar 35%. Hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang 
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terdapat di kecamatan guntur kabupaten demak tidak menunjukkan perbedaan 

gender yang sangat signifikan. 

3. BerdasarkanipendidikaniTerakhir 

Dataikarakteristik respondeniberdasarkanipendidikaniterakhiridapat dilihat 

pada tabeliberikuti: 

TABEL 4.3 

Deskripsiiberdasarkanipendidikaniterakir 

NO PENDIDIKAN TERAKIR JUMLAH PRESENTASE 

1. SLTA 55 55% 

2. D3 i14i i14%i 

3. S1 23 23% 

4. S2 8 8% 

 TOTAL 100 i100%i 

 

Berdasarkanihasil padaitabeli4.3 diiatas, menunjukkansbahwa responden 

dengan pendidikan terakhir SLTA merupakan mayoritas responden yaitu sebesar 

55% dari total responden yang berjumlah 100 responden yang berpartisipasi 

dalam penelitian ini. Sedangkan responden yang berpendidikan S1 yaitu sebesar 

23%. Sedangkan Responden yang berpendidikan Diploma berjumlah sebesar 14% 

dan responden yang berpendidikan S2 yaitu sebesar 8%. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa karyawan di kecamatan guntur kabupaten demak sudah 

menempuh pendidikan hingga sarjana, dengan demikian para karyawan cukup 
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memiliki kualitas pengalaman pendidikan yang dapat membekali karyawan dalam 

melakukan pekerjaan. 

4. Berdasarkan Jabatan 

Data karakteristik responden berdasarkan jabatan dapat dilihat pada tabel 

berikut : 

 

TABEL 4.4 

Deskripsi berdasarkan jabatan 

NO JABATAN JUMLAH PRESENTASE 

1. KEPALA DESA 10 10% 

2. SEKRETARIS DESA 10 10% 

3. KEPALA DUSUN 25 25% 

4. MODIN 20 20% 

5. KEPALA URUSAN 35 35% 

 TOTAL 100 100% 

 

Berdasarkanihasil padaitabeli4.4idi atas, menunjukkanabahwa responden 

dengan jabtan kepala urusan merupakan mayoritas responden yaitu sebesar 35% 

dari total responden yang berjumlah 100 responden yang berpartisipasi dalam 

penelitian ini. 

Sedangkan responden yang jabatan kepala dusun yaitu sebesar 

23%.Sedangkan responden yang jabatan modin yaitu sebesar 20%. Sedangkan 
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responden yang jabatan kepala desa yaitu sebesar 10%. Dan Sedangkan responden 

yang jabatan sekretaris desa yaitu sebesar 10%. 

4.2 Analisis kualitatif 

Statistik deskriptif yang dipergunakan untukumemberikan gambaranaatau 

deskripsimempiris atas datamyang dikumpulkanddidalam penelitian. Untuk 

menggambarkan data penelitianidigunakan angkarrata-rata untukimengetahui 

skala persepsi responden terhadap variabellyangdditeliti. Angka jawaban 

responden yang digunakan mulai angka 1-5. Tekniksyangadigunakan, 

jawabansyangddiperoleh menggunakansinstrumen penelitianddiberi skorddengan 

skalaalikert. Skoreini berdasarkanikonstruk yangidinilai 

menunjukkaniinterprestasi, sangatisetujuidiberi skori5, setujuidiberi skori4, 

netralidiberi skori3, tidakisetuju diberiiskori2, sangat tidakisetuju diberiiskori1 

(Sugiyono, 2009). Rentang skala responden diperoleh dengan menggunakan 

rumus Ghozali (2002) sebagai berikuti: 

RSi = 
   

 
 

RSi =
   

 
= 1,33 

Keterangani: 

RSi = Rentangiskala 

mi  = Skorimaksimal 

ni  = Skoriminimal 

Ki = JumlahiKategori 

Rentang skala dibagi ke dalam 3 kelompok dengan nilai rentang skala 

sebesar 1,33 yang akan dipakai sebagai dasar interpretasi nilai indeks: 
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- NilaiiIndeksi1 – 2,33  = Interpretasiirendahiatauitidakibaik 

- Nilaiiindeksi2,34 – 3,67 = Interpretasiisedangiatauicukup 

- NilaiiIndeksi3,68 – 5  = Interpretasiitinggiiatauibaik 

4.2.1 Variabel Motivasi Intrinsik 

Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai motivasi intrinsik, oleh 

karena itu diajukan pertanyaan mengenai tanggapan responden tentang motivasi 

intrinsik. Adapunitanggapan respondeniterhadap pernyataaniyang 

telahidisediakan diikuesioner mengenaiivariabel motivasiiintrinsik 

adalahisebagaiiberikuti: 

TABEL 4.5 

DeskripsiiVariabeliMotivasiiIntrinsik 

Indikatori 
iSTSi iTSi iNi iSi iSSi 

Jml Skor Mean 
F Fxs F Fxs F Fxs F Fxs F Fxs 

Prestasi 0 0 3 6 31 93 52 208 14 70 100 377 3,77 

Penghargan 0 0 4 8 28 84 50 200 18 90 100 382 3,82 

Tanggung 

jawab 
0 0 3 6 27 81 50 200 20 100 100 387 3,87 

Total 300 1146 3,82 

 

Berdasarkan hasil responden pada tabel menunjukkan bahwa rata-rata 

indeks mengenai tanggapan responden tentang motivasi intrinsik Interpretasi baik, 

hal tersebut di buktikan dengan hasil total rata-rata variabel motivasi intrinsik 

sebesar 3,82%. Tanggapan responden tertinggi dalam variabel motivasi intrinsik 

di peroleh dari penyataan ketiga yaitu sebesar 3,87% dimana penyataan ketiga 

dalam penelitian ini mengenai tanggung jawab . Artinya tanggung jawab 

memberikan motivasi  saat bekerja. Sedangkan tanggapan yang paling rendah atas 
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pernyataan variabel motivasi intrinsik pertasi yaitu pernyataan pertama yang 

menunjukkan sebesar 3,77%. Pernyataan pertama tersebut yaitu mengenai 

perstasi, artinya karyawan lebih merasa prestasi dapat  diproses bekerja yang lebih 

baik 

4.2.2 Variabel disiplin kerja 

Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai disiplin kerja, oleh 

karena itu diajukan pertanyaan mengenai tanggapan responden tentang disiplin 

kerja. Adapun tanggapan responden terhadap pernyataan yang telah disediakan di 

kuesioner mengenai variabel disiplin kerja adalah sebagai berikuti: 

TABEL 4.6 

Deskripsi Variabel Disiplin Kerja 

Indikator 
STS TS N S SS 

Jml Skor Mean 
F Fxs F Fxs F Fxs F Fxs F Fxs 

Kehadiran 0 0 3 6 31 93 44 176 22 110 100 385 3,85 

Taat 

peraturan 
0 0 3 6 24 72 56 224 17 85 100 387 3,87 

Hadir 

tepat 

waktu 

0 0 4 8 20 60 60 240 16 80 100 388 3,88 

Total 300 1160 3,87 

 

Berdasarkan hasil responden pada tabel menunjukkan bahwa rata-rata 

indeks mengenai tanggapan responden tentang disiplin kerja Interpretasi baik, hal 

tersebut di buktikan dengan hasil total rata-rata variabel disiplin kerja sebesar 

3,87%. Tanggapan responden tertinggi dalam variabel disiplin kerja di peroleh 

dari penyataan ketiga yaitu sebesar 3,88% dimana penyataan ketiga dalam 
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penelitian ini mengenai hadir tepat waktu. Artinya kehadiran memberikan disiplin  

saat bekerja. Sedangkan tanggapan yang paling rendah atas pernyataan variabel 

disiplin kerja yaitu pernyataan pertama yang menunjukkan sebesar 3,85%. 

Pernyataan pertama tersebut yaitu mengenai hadir tepat waktu, artinya karyawan 

lebih merasa hadir tepat waktu dapat  diproses bekerja yang lebih baik. 

4.2.3 Variabel gaya kepemimpinan transaksional 

Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai gaya kepemimpinan 

transaksional, oleh karena itu diajukan pertanyaan mengenai tanggapan responden 

tentang gaya kepemimpinan transaksional. Adapunitanggapan respondeniterhadap 

pernyataanwyang telahwdisediakan di kuesioner mengenaiwvariabelwgaya 

kepemimpinanitransaksional adalah sebagai berikuti: 

TABEL 4. 7 

Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Transaksional 

Indikatori 
STS TS N S SS 

Jml Skor Mean 
F Fxs F Fxs F Fxs F Fxs F Fxs 

Sifat 0 0 1 2 20 60 60 240 19 95 100 397 3,97 

Kebiasaan 0 0 2 4 23 69 56 224 19 95 100 392 3,92 

Kepribadian 0 0 2 4 26 78 51 204 21 105 100 391 3,91 

Total 300 1180 3,93 

 

Berdasarkan hasil responden pada tabel menunjukkan bahwa rata-rata 

indeks mengenai tanggapan responden tentang gaya kepemimpinan transaksional 

Interpretasi baik, hal tersebut di buktikan dengan hasil total rata-rata variabel gaya 

kepemimpinan transaksional sebesar 3,93%. Tanggapan responden tertinggi 
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dalam variabel gaya kepemimpinan transaksional di peroleh dari penyataan 

pertama yaitu sebesar 3,97% dimana penyataan pertama dalam penelitian ini 

mengenai sifat. Artinya kepribadian memberikan gaya kepemimpinan saat 

bekerja. Sedangkan tanggapan yang paling rendah atas pernyataan variabel gaya 

kepemimpinan transaksional yaitu pernyataan ketiga yang menunjukkan sebesar 

3,91%. Pernyataan pertama tersebut yaitu mengenai sifat, artinya karyawan lebih 

merasa kebiasaan dapat diproses bekerja yangilebihibaik. 

4.2.4 Variabel kinerja karyawan 

Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai kinerja karyawan, oleh 

karena itu diajukan pertanyaan mengenai tanggapan responden tentang kinerja 

karyawan. Adapun tanggapan responden terhadap pernyataan yang telah 

disediakan di kuesioner mengenaiivariabel 

kinerjaikaryawaniadalahisebagaiiberiku: 

TABEL 4. 8 

Deskripsi variabel kinerja karyawan 

Indikator 
STS TS N S SS 

Jml Skor Mean 
F Fxs F Fxs F Fxs F Fxs F Fxs 

Kualitas 

kerja 
0 0 2 4 16 48 52 208 31 135 155 415 4,15 

Kuantitas 

kerja 
0 0 2 4 16 48 56 224 26 130 100 406 4,06 

Kontribusi 

pada 

organisasi 

0 0 1 2 16 48 49 196 34 170 100 416 4,16 

Total 300 1237 4,12 

 

Berdasarkan hasil responden pada tabel menunjukkan bahwa rata-rata 

indeks mengenai tanggapan responden tentang kinerja karyawan Interpretasi baik, 
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hal tersebut di buktikan dengan hasil total rata-rata variabel kinerja karyawan 

sebesar 4,12%. Tanggapan responden tertinggi dalam variabel kinerja karyawan di 

peroleh dari penyataan ketiga yaitu sebesar 4,16% dimana penyataan ketiga dalam 

penelitian ini mengenai kuantitas kerja . Artinya kontribusimemberikan kinerja  

saat bekerja. Sedangkan tanggapan yang paling rendah atas pernyataan variabel 

kinerja karyawan yaitu pernyataan kedua yang menunjukkan sebesar 4,06%. 

Pernyataan ketiga tersebut yaitu mengenai kuantitas kerja, artinya kinerja lebih 

merasa dapat bekerja yang lebih baik. 

4.3 Analisisi Kuantitatif 

4.3.1 Uji validitas 

Menguji valid atau tidaknya kuesioner dilakukan dengan membandingkan 

nilai r hitung dengan r tabel. Apabila r hitung > r tabel maka dapat dikatakan valid 

begitupun sebaliknya apabila r hitung < r tabel katakan valid. 

Berdasarkan tabeli4.9, menunjukkansbahwa hasil seluruh indikatorryang 

digunakansuntuk mengukurrvariabel-variabelrpenelitian iniemempunyainnilai r 

hitungiyang lebihibesar dariiritabel sebesar 0,1966. Dimana kriteria pengujiannya 

adalah apabila r hitung > r tabel (pada taraf signifikan 5%), maka dapat dikatakan 

item pertanyaan tersebut valid. Adapun nilai r tabel diperoleh dari tabel 

pembanding dengan taraf signifikan 5% dan df=100-2=98 (r tabel 0,1966). 

Berdasarkan hasil data diatas maka dapatedisimpulkanibahwa seluruh pertanyaan 

yangedigunakan dalamevariabel penelitianeini adalahivalid, maka kuesioner 

tersebut dapat digunakan dalam penelitianiini. 
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TABEL 4. 9 

Uji validitas 

Variabeli Indikatori rrhitung rrtabel Keterangani 

Motivasi 

Intrinsik 

(X1) 

Prestasi 

penghargaan 

kontribusi 

0.749 

0.819 

0.835 

 

0,1966 

0,1966 

0,1966 

 

 

Valid 

Valid 

Valid 

 

Disiplin 

 Kerja 

(X2) 

 

kehadiran 

taat 

peraturan 

tanggung 

jawab 

0.851 

0.834 

0.824 

0,1966 

0,1966 

0,1966 

 

Valid 

Valid 

Valid 

 

Gaya 

kepemimpinan 

Transaksional 

(X3) 

 

Sifat 

kebiasaan 

kepribadian 

 

0.785 

0.846 

0.727 

 

0,1966 

0,1966 

0,1966 

 

 

Valid 

Valid 

Valid 

 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kualitas 

kerja 

Keantitas 

kerja 

Kontribusi  

0.822 

0.839 

0.820 

 

0,1966 

0,1966 

0,1966 

 

 

Valid 

Valid 

Valid 

 

Sumberr: Dataiprimeriyangidiolah, 2018 

 

4.3.2 Uji Reabilitas 

Reabilitas menunjukkan keadaan yang sebenarnya dan mengacu pada 

kesesuaian antara konstruk, atau cara seorang peneliti mengkonseptualisasikan ide 

dalam definisi konseptual dan suatu ukuran. Hal ini mengacu pada seberapa baik 

ide tentang realitas “sesuai” dengan realitas aktual. Dalam istilah sederhana, 
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validitas membahas pertanyaan mengenai seberapa baik realitas sosial yang 

diukur melalui penelitian sesuai dengan konstruk yang peneliti gunakan untuk 

memahaminya (Neuman, 2007). Kuesionerwdikatakan reliabelwapabilawnilai 

Cronbach’siAlphaipada itemikuesioner > 0,6. Sebaliknyaijika nilai Cronbach’s 

Alpha pada item kuesioner < 0,6imakaiitem kuesioner tersebutidinyatakanitidak 

reliabel. 

TABEL 4. 10 

Hasil Uji Reabilitas 

Variabel Alpha Ket. 

Motivasi intrinsik X1 0.721 Reliabel 

Disiplin kerja X2 0.782 Reliabel 

Gaya kepemimpinan transaksional 

X3 
0.690 iReliabeli 

Kinerjaikaryawan Y 0.769 iReliabeli 

Sumberi: Dataiprimer yangidiolah, 2018 

Berdasarkan  hasil dariitabeli4.10 diiatasidapat ditarik kesimpulan bahwa 

semua item pernyataan dariwvariabelwyang digunakan dalam penelitian 

dinyatakanrealiabel atau handal apabila digunakan untuk mengukur variabel 

penelitian, hal ini dikarenakan nilai dari  cronbach alpha dari masing masing 

variabel > dari 0,6. 

 

4.4 Uji Asumsi Klasik 

4.4.1 Uji normalitas 

Ujienormalitas bertujuansuntuk mengujiaapakah dalamwmodeleregresi, 

Variabelabebas dandVariabeleterikat, Keduanyaaterdistribusikanssecaraanormal 

ataukahiiitidak. Normalitasiiiidata dalamiipenelitian dilihatiiiidenganiiiicara 
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memperhatikanwtitik-titikwpada NormalwP-PlotwofwRegressionwStandardized 

Residualdarisvariabelsterkait. Persyaratansdari ujidnormalitas adalahejikaddata 

menyebaridiiatas sekitarigaris diagonalidanimengikutiiarah garisidiagonal, imaka 

modeliiregresii memenuhiiiiasumsiiiinormalitas. Jikaiidataiimenyebariidariiigaris 

diagonaliidaniiataudtidak mengikutiggarisddiagonal, makaamodel regresidtidak 

memenuhiiasumsiinormalitas.  

 

GAMBAR 4.1 

HasiliUjiiNormalitas 

4.4.2 Uji Multikolinieritas 

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas di dalam model 

regresi adalah dengan cara melihat nilai variance inflation factor (VIF) Jika nilai 

dibawah 10 dan nilai tolerance yang besarnya diatas  0,1, maka tidak terjadi 

multikolinieritas. 

TABEL 4.11 

Coefficients
a
 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Motivasi intrinsik 

(X1) 
.236 4.241 

Disiplin kerja (X2) 

.263 3.796 

MODER1 .638 1.566 

MODER2 .686 1.458 
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4.4.3 Uji Heteroskedestisitas 

Caraauntuk mengetahuiaadastidaknyaaheteroskedastisitasaadalahsdengan 

melihatigrafik plotiantara variabeliterikatiZPREDidenganiresidualnyadSRESID. 

Deteksisada tidaknyaaheteroskedastisitas dapatddilakukan dengandmelihatdada 

tidaknyaipola tertentuipada grafikiscatterplot antaraiSRESID daniZPREDidimana 

sumbuiY adalahiY yangitelahidiprediksi, danisumbu Xiadalahiresidual 

(Yiprediksi – Yisesungguhnya) yangitelah diistudentized. 

 

GAMBAR 4.2 

Berdasarkan grafik output SPSS di atas grafik plot tidak membentuk pola-

pola tertentu serta menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y sehingga 

dapat dinyatakan tidak terjadi heterokedastisitas pada model regresi 

4.5 Analisis Regresi Variabel moderasi 

   

a. DependentiVariable: kinerjaikaryawan(Y) 

Sumberr: Dataiprimer yangidiolah, 2018 
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Untuk menganalisis pengaruh motivasi intrinsik, disiplin kerja, gaya 

kepemimpinan transaksional dan moderasi motivasi intrinsik – disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawanmenggunakan analisis regresi. 

 

 

TABEL 4.12 

REGRESI MODERASI SELISIH MUTLAK 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.261 .073  -3.603 .001 

Motivasi 

intrinsik 

(X1) 

.185 .090 .185 2.041 .044 

Disiplin 

kerja (X2) 
.321 .086 .321 3.756 .000 

      

MODER1 .260 .120 .120 2.177 .032 

MODER2 .224 .106 .112 2.116 .037 

a. Dependent Variable: kinerja karyawan (Y)    

Sumber: Data primer yang diolah, 2018 

Y =a+b1x1+b2x2+b3x1.x3+b4x2.x3+e 

Dari hasil regresi tersebut dapat disimpulkan bahwa:  

1. Nilai constant pada persamaan diatas didapatkan sebesari-0.261 

2. Nilaiikoefisieniregresi motivasi intrinsik (b1) sebesari0.185 dengan nilai sig 

di bawah 5% (sig = 0,000) haleini menunjukkansbahwaamotivasi intrinsik 
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berpengaruhipositif terhadapikinerja karyawanartinya jika motivasi intrinsik 

semakinbaik maka akan meningkatkan kinerjaikaryawan. 

3. Nilaiikoefisien regresiidisiplin kerja (b2) sebesari0.321 dengan nilaiisig di 

bawah 5% (sig=0,000) haliini menunjukkanibahwa disiplinikerjaiberpengaruh 

positifiterhadap kinerja karyawanartinya jika disiplinikerja 

semakinibaikimaka akanimeningkatkan kinerjaikaryawan. 

4. Nilaiikoefisien regresiimoderasi (b4) sebesari0.260 denganinilai sigidiibawah 

5%i (sig=0,032) haliiniimenunjukkanibahwa moderasi berpengaruhvpositif 

terhadapakinerja karyawanartinya moderasi memperkuat variable motivasi 

intrinsik terhadapikinerjaikaryawan. 

5. Nilaiikoefisienrregresi moderasi(b5) sebesari0.224 denganinilai sigidiibawah 

5%i (sig=0,037) haliini menunjukkanibahwaimoderasi berpengaruhspositif 

terhadapikinerja karyawanartinya moderasi memperkuat variable disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

4.6 Uji t 

Pengujianihipotesisiyaituipengaruh citra merk, kualitas pelayanan terhadap 

keputusan pembelian dengan gaya kepemimpinan transaksional sebagai variable 

moderating dengan a = 0,05 maka nilai t tabel yaitu sebesar 1,984. 

1. Pengujian hipotesis motivasi kerjaiterhadapikinerjaikaryawan 

Dariihasil perhitungan ujiiyang mendasarkan padaitabeli4.13 diketahui bahwa 

t-hitungilebih besaridari t-tabeliyaituisebesar 2.041 > 1,984 atauisig (0,000) <iα = 

0,05i. Makaidapat disimpulkansadadpengaruh yangdsignifikan antaraamotivasi 

intrinsik terhadapikinerja karyawantaraf uji signifikan 0,05. 
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2. Pengujian hipotesis disiplin kerjaiterhadapikinerjaikaryawan 

Dariihasil perhitungan ujiiyang mendasarkan padaitabeli4.13 diketahui bahwa 

t-hitungilebih besaridari t-tabeliyaituisebesari3.756i>i1,984 atauisigi (0,000) <iα = 

0,05. Maka dapat disimpulkan ada pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawantaraf uji signifikan 0,05. 

3. Pengujian hipotesis gaya kepemimpinan transaksional memoderasi 

motivasi intrinsik terhadapikinerja karyawan 

Dariihasil perhitungan ujiiyang mendasarkan padaitabeli4.13 diketahui bahwa 

t-hitungilebihibesar dariit-tabel yaituisebesari2.177 >i1,984 atauisig (0,002) <iα = 

0,05. Maka dapat disimpulkan adaapengaruh yanggsignifikandantara variable 

moderasi memperkuat variabelsmotivasi intrinsik terhadapskinerja karyawantaraf 

uji signifikan 0,05. 

4. Pengujian hipotesis gaya kepemimpinan transaksional memoderasi kinerja 

karyawan terhadapikinerjaikaryawan. 

Dariihasil perhitungan ujiiyang mendasarkan padaitabeli4.13 diketahui bahwa 

t-hitungilebih besaridariit-tabel yaituisebesar 2.115i> 1,984 atauisig (0,002) <iα = 

0,05. Maka dapat disimpulkan ada pengaruh yang signifikan antara variable 

moderasi memperkuat variabel disiplin kerja terhadap kinerja karyawantaraf uji 

signifikan 0,05. 

4.7 Koefisien Determinasi (R
2
) 

Koefisiensdeterminasi digunakannuntuk mengukurrpresentase totallvariasi 

variabelidependen yangiolehidijelaskan variabellindependen dalam model regresi 

TABEL 4.13 

KoefisiensiiDeterminasi 

ModeliSummary
b
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Modeli Ri RiSquare 

Adjusted R 

Squarei 

Std. iErroriof the 

Estimatei 

1 .905
a
 .819 .809 .43691014 

a. Predictors: (Constant),Motivasi intrinsik(X1), gaya kepemimpinan 

transaksional (M), disiplin kerja(X2) 

b. Dependent Variable: kinerja karyawan (Y)  

Sumber: Data primer yang diolah, 2018 

Berdasarkan pada table 4.14 diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 

0,809 artinya80.9% variabel bebas motivasi intrinsik (X1) disiplin kerja (X2) gaya 

kepemimpinan transaksional(X3) dan moderasi, sedangkansisanya sebesari19.1% 

dijelaskanioleh variabelidiluar variabeliyangidigunakan. 

4.8 Pembahasan 

4.8.1 Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan analisis diketahui bahwa terdapat pengaruh positif antara 

motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti yang semakin tinggi 

motivasi intrinsik akan meningkatkan kinerja karyawan.  

Apabila semakin tinggi  motivasi dalam bekerja yang dimiliki oleh 

karyawan didalam kantor maka akan membuat karyawan akan meningkatkan 

pekerjaanya yang menjadi tanggung jawabnya, sedangkan apabila karyawan 

motivasi meningkat tingkat pengembangan potensi yang dimilikinya maka akan 

membuat karyawan  tepat waktu untuk dalam bekerja dan apa bila semakin tinggi 

rasa tanggung jawab yang dimiliki karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 

maka akan meningkatkan kualitas karyawan tersebut dalam menjalankan 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya sesuai dengan standarisasi yang ditetapkan 

kantor, sedangkan apabila pekerjaan yang dijalankann karyawan tersebut didalam 
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kantor sesuai dengan keahlian yang dimiliki karyawan tersebut maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan tersebut dalam menyelesaikan pekerjaan yang di 

bebankan. 

Berdasarkan Penelitian yang dilakukan oleh Safrida Giri Rofita (2013) 

menyatakan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Faktoriintrinsikimerupakanifaktor yangimendorongisemangat 

gunaimencapai kinerjaiyangilebihitinggi. SebabipemuasanSterhadapskebutuhan 

tingkatstinggi (faktorsintrinsik) lebihsmemungkinkansseseorang untuksberforma 

lebihitinggi daripada pemuasanikebutuhanilebihirendah. 

4.8.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan analisis diketahuiebahwa terdapat pengaruhspositif antara 

disiplinikerja terhadapekinerjawkaryawan. Halwini berarti disiplin kerja yang 

semakin baik akan meningkatkan kinerja karyawan. 

Apabila semakin tinggi kedisiplinan dalam bekerja yang dimiliki oleh 

karyawan didalam kantor maka akan membuat karyawan menghiraukan 

pekerjaanya yang menjadi tanggung jawabnya, dan sedangkan apabila karyawan 

meningkatkan kedisiplinan yang dimilikinya maka akan membuat karyawan tepat 

waktu untuk datang bekerja dan apa bila semakin tinggi rasa tanggung jawab yang 

dimiliki karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan maka akan meningkatkan 

kualitas kinerja karyawan tersebut dalam menjalankan pekerjaan yang dibebankan 

kepadanya. 
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Menurut Hasil studi yang dilakukan oleh Sudarmo dan Hendika Swasti 

.Lukita (2000) menunjukkanwbahwa disiplindkerja memilikiepengaruhdpositif 

terhadapikinerjaikaryawan. Artinya disiplinikerja adalah salah satu tolak ukur 

bagi karyawan dalam melaksanakan pekerjaan dengan maksimal. Dengan kata 

lain semakinibaikidisiplin karyawan yangiditerapkan makaisemakin memuaskan 

pula hasil kinerjaikaryawan. 

4.8.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional Dalam Memoderasi 

Motivasi Intrinsik  Terhadap Kinerja Karyawan. 

Dari hasilepenelitian diketahui bahwaagayaakepemimpinanstransaksional 

mempunyaiipengaruhiyang positif signifikanidalam memoderasi motivasi 

intrinsik terhadapskinerjaekaryawan. Artinya variabel gayaakepemimpinan 

transaksional memberikan pengaruhsyang besar terhadapikinerjaikaryawan. 

Sehingga hipotesis ketiga yangidiajukan diterima.  

Adanya pengaruh dari gaya kepemimpinan transaksional yang membuat 

semakin kuat pengaruh antara motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan yang 

di perkuat oleh gaya kepemimpinan tranaksioanl yang membuat kinerja karyawan 

semakin meningkat dan motivasi karyawan terhadap pekerjaan yang diberikan 

oleh kantor kan di selesaikan dengan tepat waktu, sehingga kinerja karywan 

meningkat dengan baik, karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan maka akan 

meningkatkan kualitas kinerja karyawan tersebut dalam menjalankan pekerjaan 

yang dibebankan kepadanya. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Devi (2009) sejalan dengan teori 

diatas yang menyimpulkan bahwa motivasi intinsik berpengaruh 
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terhadapekinerja.Hasil penelitianemenunjukkan bahwaggaya kepemimpinan 

transaksional ternyata memoderasiopengaruhhmotivasi intrinsik terhadapmkinerja 

karyawan,ekarena motivasieintrinsik ketikaaberinteraksiedengan gaya 

kepemimpinan transaksional pengaruhnya terhadapikinerja 

karyawaniadalahisignifikan. Demikian jugaasecara langsungimotivasi intrinsik 

jugaiberpengaruh terhadapikinerjaikaryawan. Motivasi intrinsikiberpengruh 

secaraasignifikan terhadapikinerjaikaryawan,ikarena mereka merasaikebutuhan-

kebutuhanimereka, sepertiikebutuhan untukiberaktualisasiidiri, kebutuhanidasar, 

kebutuhanaakan rasaaaman danskebutuhan akanspenghargaan masihiterpenuhi 

denganibaik. 

4.8.4 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional Dalam Memoderasi 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. 

Dari hasil penelitian diketahui bahwa gaya kepemimpinan transaksional 

mempunyai pengaruhsyang positifssignifikan dalam memoderasi disiplinskerja 

terhadapekinerjaekaryawan. Artinyavvariabelagaya kepemimpinanstransaksional 

memberikanipengaruh yang besar terhadapikinerjaikaryawan 

Adanya pengaruh dari gayaskepemimpinan transaksional yang membuat 

semakin kuat pengaruhiantaraidisiplinikerjasterhadapskinerjaskaryawansyang di 

perkuat oleh gaya kepemimpinan tranaksioanl yang membuat kinerja karyawan 

semakin meningkat dan kedisiplinan karyawan terhadap pekerjaan yang diberikan 

oleh kantor akan di selesaikan dengan tepat waktu, sehingga kinerja karywan 

meningkat dengan baik, karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan maka akan 

meningkatkan kualitas kinerja karyawan tersebut dalam menjalankan pekerjaan 
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yang dibebankan kepadanya. Dalam kehadiran karyawan akan semakin baik 

dalam datang kekantor tepat waktu,pulang sesuai dengan jam kerja yang berlaku 

di kantor tersebut. 

Berdasarkan hasil penelitian oleh Khan (2013) menyatakanibahwaidisiplin 

kerjaimemiliki pengaruhvpositif danisignifikan terhadapikinerjaikaryawan. Hal 

tersebutididukung penelitian oleh Sugiono (2005) yang menyimpulkan bahwa 

gaya kepemimpinan transaksional meperkuat pengaruh disiplin kerja 

terhadapekinerja karyawan. Halmtersebut terjadiedikarenakan padaavariabel 

gayaakepemimpinan transaksional bahwa respondenssetuju. Karenaiberdasarkan 

kenyataaniyangiterjadi kebanyakan pemimpin merasaaberkuasaadi perusahaan 

yangimereka pimpinidan rasaimenanamkan kebanggaaniterhadap 

prestasiekerjanya hanyaasedikit, nampak jugaabeberapa pemimpin 

lebihemementingakan kepentingannpribadi dariepada organisasi. Hasiledi dukung 

oleh penelitianeyang dilakukaneoleh Khan (2013) menyatakanabahwa disiplin 

kerja berpengaruhepositif dan signifikansterhadap kinerjaikaryawan yang di 

pengaruhi oleh gaya kepemimpinan transaksional. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkanshasil pengolahanddan analisiseterhadap keseluruhanwdata, 

kesimpulaniyang dapatidiperoleh adalahisebagai berikuti: 

1. Untuk meningkatkan kinerja karyawan pada kantor desa  pemimpin harus 

berani memberikan bonus atau penghargaan kepada karyawan yang bekerja 

dengan baik dalam melakukan pekerjaannya. 

2. Motivasi intrinsik  mampu meningkatkan kinerja karyawan. Artinya Motivasi 

intrinsik dapat membuat seorang karyawan melaksanakan kinerja secara baik. 

Karyawan cenderung termotivasi terhadap adanya penghargaan dalam 

meningatkan kinerja. Variabel  motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan 

memiliki nilai  Sig 0.044 dari nilai α 5%. Sedangkan indikator dari motivasi 

intrinsiki yang memiliki nilai rata-rata rendah yaitu 3,77 dari jumlah rata-rata 

sebesar 3,82. Oleh karena hal tersebut disarankan untuk memperhatikan lebih 

spesifik prestasi. Apabila prestasi yang ada baik akan lebih meningkatkan 

kinerja karyawan. 

3. Disiplin kerja mampu meningkatkan kinerja karyawan. Artinya disiplin kerja 

bisa membuat seorang karyawan melaksanakan kinerja secara baik dan benar. 

Jadi dalam diri karyawan belum ada kedisiplinan yang membuat karyawa 

bekerja secara disiplin untuk meningkatkan kinerja. Variabel disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan memiliki nilaiSig 0.000 dari nilai α 5%.
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Sedangkan indikator dari disiplin kerja yang memiliki nilai rata-rata rendah yaitu 3,85 

dari jumlah rata-rata sebesar 3,97. Oleh karena hal tersebut disarankan untuk 

memperhatikan lebih spesifik kehadiran. Apabila kehadiran yang ada baik dan nyman 

akan lebih meningkatkan kinerja karyawan 

4. Gaya kepemimpinan transaksional memperkuat hubungan motivasi intrinsik terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan gaya kepemimpinan transaksioanl sangat 

diperhatikan oleh karyawan dalam pekerjaan. Karyawan akan semakin termotivasi dalam 

melakukan pekerjaan karena adanya dorongan dari pemimpian yang baik. Variabel Gaya 

kepemimpinan transaksional memperkuat variabel motivasi intrinsik  terhadap kinerja 

karyawan memiliki nilai  Sig0.032 dari nilai α 5%. Oleh karana itu di sarankan untuk 

mempertahankan kualitas gaya kepemimpinan transaksional dalam memperkuat motivasi 

intrinsik. Apabila karyawan termotivasi bekerja karena adanya dorngan dari gaya 

kepemimpinan transaksional maka hasil kinerja akan lebih optimal. 

5. Gaya kepemimpinan transaksional memperkuat hubungan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini dikarenakan gaya kepemimpinan transaksioanl sangat diperhatikan 

oleh karyawan dalam pekerjaan. Karyawan akan semakin disiplin dalam melakukan 

pekerjaan karena adanya dorongan dari pemimpian yang baik. Dan karyawan yang 

disiplin akan semakin di jadikan sebagai contoh untuk karyawan lain yang kurang 

disiplin. Variabel gaya kepemimpinan transaksional memperkuat variabel disiplin kerja  

terhadap kinerja karyawan memiliki nilai  Sig0.037 dari nilai α 5%. Oleh karana itu di 

sarankan untuk mempertahankan kualitas gaya kepemimpinan transaksional dalam 

memperkuat sikap disiplin kerja. Apabila pemimpin memberikan contoh disiplin bekerja 

yang baik maka karyawan akan terdorong untuk mengikuti dan bekerja secara baik 

sesuai visi misi. Maka dapat membuat karyawan bekerja karena adanya dorongan dari 

gaya kepemimpinan transaksional maka hasil kinerja akan lebih baik dan optimal. 
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5.2 Saran 

1. Untuk meningkatkan kinerja karyawan pada kantor desa  pemimpin harus berani 

memberikan bonus atau penghargaan kepada karyawan yang bekerja dengan baik dalam 

melakukan pekerjaannya. 

2. Bagi kantor desa sebaiknya pemimpin mempertahankan variabel terbesar  yaitu disiplin 

kerjaimemiliki nilaiibetaisebesari0.321. Variabel disiplinikerjaimemilikiinilai rata-rata 

sebesari3.87 danisetiap indikator memiliki nilai sebesar, kehadiran memiliki nilai sebesar 

3.85, taat peraturan memiliki nilai sebesar 3.87 dan hadir tepat waktu memiliki nilai 

sebesar 3.88. Variabel kedua yaitu motivasi intrinsik memiliki nilai beta sebesar 0.185 dan 

setiap indikator memiliki nilai sebesar, prestasi memiliki nilai sebesar 3.77, penghargaan 

memiliki nilai sebesar 3.82 dan tanggung jawab memiliki nilai sebesar 3.87. Jadi 

pemimpin harus berani membuat karyawan bekerja lebih baik, supaya pekerjaan yang di 

berikan kepada karyawan bisa diselesaikan dengan baik. 

3. Bagi peneliti yang akan datang supaya bisa meneliti penelitian yang saya teliti dalam 

lingkup yang lebih luas seperti kantor bupati dan kantor gubernur. Dan menambahkan 

variabel lain supaya bisa meningkatkan penelitian. 

5.3 Keterbatasan Penelitian Dan Agenda Penelitian Mendatang 

1. Penelitian ini memiliki keterbatasan pada jurnal pendukung yang lebih spesifik terkait 

hubunganimotivasi intrinsik terhadapikinerjaikaryawan, disiplinikerja terhadapikinerja 

karyawan, imotivasi intrinsik terhadapikinerjaikaryawan melalui gaya kepemimpinan 

transaksional, disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui gaya kepemimpinan 

transaksional. Dalam teknik pengumpulanadataadalam penelitianainiahanya melalui 

kuesionerimaka penelitianidapat disimpulan hanya mengunakan kuesionerpada masing-

masing variabel, sehingga dapat menimbulkaan masalah jika pendapat responden tidak 

sesuai dengan keadaan yang ada di lapangan. 
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2. NilaiiAdjustediRiSquare  dari model regresi diperolehinilai koefisien sebesari0,809iatau 

80,9% sedangkan sisanya 19,1% dijelaskan oleh variabel yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. Diharapkan bagi peneliti selanjutnya yang melakukanipenelitian 

selanjutnya denganipenelitian iniisebaiknyaimenambahkanivariabel-variabelilain seperti 

lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan islami, diharapkan dapatimeningkatkan 

nilaiidariiAdjusted RiSquare.  Selain hal tersebut variabeligayaikepemimpinan 

transaksional pada variabel moderasi dapat diganti dengan variabel lainnya, dan 

diharapkan untuk peneliti selanjutnya dapat meningkatkan nilai koefisiennya. 
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