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ABSTRAK 
 

PT. Kstell Medan merupakan distributor material bahan bangunan yang 

menyediakan Berbagai produk berkualitas dengan reputasi terpercaya di industri 

properti. Permasalahan dalam penelitian ini adalah apakah Kepemimpinan 

Transformasional Dan Motivasi secara parsial dan simultan berpengaruh positif 

dan signifikan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Kstell Medan. Berdasarkan 

Hasil penelitian secara parsial menunjukkan bahwa:Variabel Kepemimpinan 

Transformasional nilai thitung 8,707 > ttabel 1.679 dengan signifikan 0,000 < 

0,05, artinya secara parsial berpengaruh positif dan signifikan dari variabel 

Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan. Variabel Motivasi 

nilai thitung 9,267 > ttabel 1.679 dengan signifikan 0,000 > 0,050, artinya secara 

parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan. Sedangkan hasil penelitian secara smultan menunjukkan 

bahwa:Uji F menghasilkan nilai Fhitung sebesar 409,098 dengan tingkat 

signifikan 0,00. Karena Fhitung 409,098 > Ftabel 3.20 dan probabilitas signifikan 

jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,00 < 0,05, maka model regresi dapat dikatakan 

bahwa Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi secara  serempak 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Selanjutnya Uji 

Determinasibesarnya adjusted R square sebesar 0.946 hal ini berarti 9.46% variasi 

Kinerja  Karyawan yang bisa dijelaskan dengan variabel independen 

Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi sedangkan sisanya (100% - 9.46% 

= 0.54%) dapat dijelaskan dengan variabel independen lainnya yang tidak diikut 
sertakan dalam penelitian ini. 

 

Kata Kunci : Kepemimpinan Transformasional, Motivasi dan Kinerja 

Karyawan 
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ABSTRACT 
 

PT. Kstell Medan is a distributor of building materials that provides a variety of 
quality products with a trusted reputation in the property industry. The problem in 

this study is whether transformational leadership and motivation partially and 

simultaneously have positive and significant effect on employee performance at 

PT. Kstell Medan. Based on the results of partial research shows that: 

Transformational Leadership Variable tcount 8.707> t table 1.679 with a 

significant 0.000 <0.05, meaning that partially positive and significant effect of 

Transformational Leadership variables on Employee Performance. Motivation 

variable tcount 9.267> t table 1.679 with a significant 0.000> 0.050, meaning 

that partially there is a positive and significant influence of the motivation 

variable on employee performance. While the results of the study simultaneously 

showed that: F test produced a Fcount value of 409.098 with a significant level of 

0.00. Because Fcount 409.098> Ftable 3.20 and the significant probability is 

much smaller than 0.05 which is 0.00 <0.05, the regression model can be said 

that Transformational Leadership and Motivation simultaneously have a positive 

and significant effect on Employee Performance. Furthermore Determination Test 

the size of the adjusted R square of 0.946 this means that 9.46% variation in 

Employee Performance can be explained by the independent variable 

Transformational Leadership and Motivation while the rest (100% - 9.46% = 

0.54%) can be explained by other independent variables not included in this 

research. 

 

Keywords:  Transformational Leadership, Motivation and Employee 

Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
 

A. Latar Belakang Masalah 

 

Kemajuan sebuah perusahaan tidak lepas dari faktor-faktor internal dalam 

perusahaan. Faktor- faktor tersebut meliputi sumberdaya manusia, pemimpin 

perusahaan, motivasi kerja, dan kinerja karyawan. Perkembangan bisnis yang 

semakin pesat menuntut perusahaan untuk mengembangkan dan memaksimalkan 

faktor-faktor internal tersebut. Hal ini penting untuk membangun pondasi 

perusahaan dalam mempertahankan kelangsungan hidup serta menghadapi iklim 

persaingan. 

Sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan menjadi elemen penting 

bagi penentu keberhasilan suatu perusahaan. Peran sumber daya manusia 

bukanlah sebuah objek seperti mesin dan moda, akan tetapi sebagai subjek 

penggerak dan pengontrol kemana arah organisasi tersebut akan dituju. Setiap 

perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang potensial karena perannya 

sebagai subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional perusahaan. 

Perkembangan dunia usaha akan terealisasi apabila ditunjang oleh sumber daya 

manusia yang berkualitas. Pengembangan kualitas sumber daya manusia tidak 

lepas dari peran serta dukungan pimpinan perusahaan. 

Organisasi membutuhkan kinerja karyawan dalam menjalankan tugas 

pokok dan fungsi suatu organisasi.Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 

seseorangdalam melaksanakan tugas-tugasyang dibebankan kepadanya yang 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.Kinerja 

merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya 

 

1 



2 
 

 

 

 

 

 

dalam organisasi (Hariandja, 2017:194) dalam Putra.Kinerja karyawanakan 

menjadi jaminan maju mundurnya suatu organisasi. 

Sedarmayanti (2011:202) kinerja adalah sarana untuk mendapatkan hasil 

yang lebih baik dari organisasi, tim dan individu dengan cara memahami dan 

mengelola kinerja dalam kerangka tujuan dan standar, dan persyaratan atribut 

yang disepakati. Kinerja merupakan catatan outcomeyang dihasilkan dari suatu 

pekerjaan atau kegiatan tertentu selama satu periode waktu tertentu. Kinerja 

karyawanjob performancedapat diartikan sebagai sejauh mana seseorang 

melaksanakan tanggung jawab dan tugas kerjanya.Kinerja karyawan yang baik 

secara langsung akan mempengaruhi kinerja lembaga dan untuk memperbaiki 

kinerja karyawan tentu merupakan suatu pekerjaan yang memakan waktu dan 

proses yang panjang. 

Selain dengan meningkatkan pengawasan dan pembinaan juga dilakukan 

penilaian terhadap tingkat keberhasilan kinerja yang telah dilakukan oleh para 

karyawannya melalui peran pemimpin yang cakap memimpin instansi tersebut. 

Griffin (2012:92), kinerja karyawan tidak akan terlepas dari peran kepemimpinan 

yang ada dalam organisasi tersebut. Hal ini dikarenakan kepemimpinan dapat 

mengarahkan tujuan organisasi, memotivasi perilaku kearah pencapaian tujuan 

tersebut,dan mampumendefinisikan budaya organisasi.Faktor yang 

diidentifikasikan mempengaruhi kinerja adalah kepemimpinan pimpinan dan 

bawahan dalam suatu organisasi memiliki peran yang sama pentingnya, artinya 

bahwa dengan adanya pemimpin yang memiliki kemampuan dan visi yang kuat 

tidak akan berarti tanpa adanya bawahan yang mendukungnya. 
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Begitu juga sebaliknya adanya bawahan dengan kemampuan yang handal 

tanpa adanya pemimpin yang mampu menggerakkannya juga tidak memiliki 

banyak arti. Pemimpin dengan gaya kepemimpinannyamenentukan strategi 

organisasi baik jangka panjang maupun jangka pendek. Kepemimpinan 

merupakan pengarahan langsung dan tidak langsung kepada karyawan untuk 

melakukan pekerjaan. Handoko (2012:294) kepemimpinan merupakan 

kemampuan yang dimiliki seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar bekerja 

mencapai tujuan dan sasaran. Sangat diperlukan teladan dari seseorang pemimpin, 

sebab pemimpin adalah panutan dan sorotan bawahannya. 

Kepemimpinan dalam konteks penelitian ini yang akan dikaji adalah 

mengenai gaya kepemimpinan (leadership style) yaitu kepemimpinan 

transformasional. Faktor kepemimpinan ini mempunyai pengaruh langsung 

terhadap strategi organisasi yaitu pada saat merencanakan atau membuat 

kebijakan dan mengambil keputuasan, implementasi (pelaksanaan kerja), dan 

evaluasi (kinerja organisasi secara keseluruhan). 

Robbin (2012:152),kepemimpinan merupakan kemampuan untuk 

mempengaruhi kelompok menuju pencapaian sasaran.Gaya kepemimpinan dapat 

didefinisikan sebagai pola tingkah laku yang dirancang untuk mengintegrasikan 

tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 

Hubungan antara kinerja karyawan dan gaya kepemimpinan seseorang 

berpengaruh dalam pencapaian tujuan suatu organisasi. Mengenai gaya 

kepemimpinan pada organisasi, setiap pemimpin pada masing-masing organisasi 

mempunyai gaya kepemimpinan yang berbeda antara yang satu dengan yang lain 

baik sektor publik maupun swasta. Bentuk gaya kepemimpinan yang diterapkan 



4 
 

 

 

 

 

 

dalam suatu organisasi mungkin dapat mempengaruhi kinerja setiap karyawan. 

Adanya gaya kepemimpinan yang sesuai dengan situasi dan kondisi organisasi 

maka karyawan akan lebih bersemangat dalam menjalankan tugas dan 

kewajibannya dan mempunyai harapan terpenuhinya kebutuhan.Salah satu gaya 

kepemimpinan yang dianggap mampu meningkatkan kinerja karyawan adalah 

kepemimpinan transformasional. Bentuk kepemimpinan yang diyakini dapat 

mengimbangi pola pikir dan refleksi paradigma baru dalam arus globalisasi 

dirumuskan sebagai kepemimpinan transformasional. 

Kepemimpinan transformasional, digambarkan sebagai gaya 

kepemimpinan yang dapat membangkitkan atau memotivasi karyawan, sehingga 

dapat berkembang dan mencapai kinerja pada tingkat yang tinggi, melebihi dari 

apa yang mereka perkirakan sebelumnya. Selain itu, gaya kepemimpinan 

transformasional dianggap efektif dalam situasi dan budaya apapun. 

Pasolong (2013:129) menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional 

sebagai sebuah proses yaitu para pemimpin dan pengikut saling meningkatkan 

motivasi dan moralitas yang lebih tinggi. Karyawan merasa percaya, kagum, loyal 

dan hormat terhadap atasannya sehingga bawahan termotivasi untuk berbuat lebih 

banyak dari pada apa yang biasa dilakukan dan diharapkannya. Kepemimpinan 

transformasional pada prinsipnya memotivasi karyawan untuk berbuat lebih baik 

dari apa yang biasa dilakukan, dengan kata lain dapat meningkatkan 

kepercayaanatau keyakinan diri bawahan yang akan berpengaruh terhadap 

peningkatan kerja. 
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Motivasi merupakan suatu proses psikologi yang mencerminkan interaksi 

antara sikap, kebutuhan, persepsi, dan keputusan yang terjadi dalam diri seseorang 

Dalam kehidupan sehari-hari, motivasi diartikan sebagai keseluruhan proses 

pemberian dorongan atau rangsangan kepada para karyawan sehingga mereka 

bersedia bekerjasama dengan rela dan tanpa paksa. Motivasi faktor yang paling 

menentukan bagi seorang karyawan dalam bekerja. Meskipun kemampuan dari 

karyawan maksimal disertai dengan kelengkapan fasilitas yang memadai, namun 

jika tidak ada motivasi untuk melakukan pekerjaan tersebut, maka pekerjaan 

tersebut tidak akan berjalan sebagaimana yang diharapkan. 

Objek dalam penelitian ini adalah PT. Kstell Medan merupakan distributor 

material bahan bangunan yang menyediakan Berbagai produk berkualitas dengan 

reputasi terpercaya di industri properti, seperti: rangka baja ringan, penutup atap, 

kusen baja ringan, rumah baja ringan, rangka furing, rangka hollow, rangka tee 

(akustik), rangka partisi, gypsum board, kalsi/grc, plafon pvc, lisplank, compound 

& casting, aksesoris, tool, cat, glasswool, dan lain-lain. 

Berdasarkan hasil wawancara penulis dengan beberapa staf dan karyawan 

ditemukan beberapa fenomena yang menyebabkan kinerja karyawan menurun 

adalah Pemimpin hakikatnya memberi tantangan kepada karyawan untuk 

memenuhi standar yang lebih tinggi, mengkomunikasikan optimisme tentang 

pencapaian tujuan masa depan dan memberi tugas yang berarti. 

Aspek visionary kepemimpinan memerlukan dukungan kemampuan dalam 

berkomunikasi yang memungkinkan dapat mengartikulasi visi dengan 

kekuatannya secara tepat melalui persuasif. 
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Motivasi Inspirasi (Inspirational Motivations) dimana belum maksimalnya 

perilaku pemimpin mengartikulasikan visi yang mendorong dan memberi inspirasi 

kepada karyawan atau bawahannya. Inisiatif (initiative), dimana kurangnya 

inisiatif karyawan di dalam mengerjakan perkerjaan ataupun menyelesaikan 

masalah yang dihadapai, hal itu disebabkan oleh  kurangnya pengalaman  kerja 

dan ketidaktahuan tugas-tugas yang dilakukan contohnya adalah kurang 

inisiatifnya karyawan dalam mengerjakan tugas, dapat dilihat dari adanya 

karyawan yang masih harus selalu diperintah atasan dalam melaksanakan 

tugasnya yang kemudian secara tidak langsung dapat menghamat proses kerja 

karyawan dan membuat perkerjaan menjadi tidak efisien. 

Dari latar belakang yang telah diuraikan dan hasil penelitian berkaitan 

dengan kepuasan kerja karyawan yang beraneka ragam maka penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian dengan judul : Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Kstell 

Medan. 
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B. Identifikasi dan Batasan Masalah 

 

1. Identifikasi Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat 

diidentifikasikan permasalahan yang ada sebagai berikut: 

a) Aspek visionarykepemimpinan memerlukan dukungan kemampuan dalam 

berkomunikasi yang memungkinkan dapat mengartikulasi visi dengan 

kekuatannya secara tepat melalui persuasif. 

b) Motivasi Inspirasi (Inspirational Motivations) dimana belum maksimalnya 

perilaku pemimpin mengartikulasikan visi yang mendorong dan memberi 

inspirasi kepada karyawan atau bawahannya. 

c) Kurangnya inisiatif karyawan di dalam mengerjakan perkerjaan ataupun 

menyelesaikan masalah yang dihadapai, hal itu disebabkan oleh  

kurangnya pengalaman kerja dan ketidaktahuan tugas-tugas yang 

dilakukan. 

d) Karyawan masih harus selalu diperintah atasan dalam melaksanakan 

tugasnya yang kemudian secara tidak langsung dapat menghamat proses 

kerja karyawan dan membuat perkerjaan menjadi tidak efisien. 

2. Batasan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah diuraikan, 

maka penulis membatasi masalah penelitian mengenai Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. 
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C. Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka permasalahan dalam penelitian 

ini dapat dirumuskan sebagai berikut : 

1. ApakahKepemimpinan Transformasional secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Kstell Medan. 

2. Apakah Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikanTerhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Kstell Medan. 

3. Apakah Kepemimpinan Transformasional Dan Motivasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikanTerhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 

Kstell Medan. 

 
 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

 

1. Tujuan Penelitian 

 

Adapun tujuan penelitian ini antara lain: 

 

a) Untuk menguji dan menganalisis apakah Kepemimpinan Transformasional 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT. Kstell Medan. 

b) Untuk menguji dan menganalisis apakah Motivasi secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Kstell Medan. 

c) Untuk menguji dan menganalisis apakah Kepemimpinan Transformasional  

Dan Motivasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Kstell Medan. 
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2. Manfaat Penelitian 

 

Adapun manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini adalah : 

 

a). Bagi peneliti, sebagai pengalaman dalam mengidentifikasi dan media 

penerapan dari ilmu yang telah diterima selama ini, dan mengembangkan 

ilmu tersebut terutama kepemimpinan transformasional dan motivasi serta 

kinerja. 

b). Bagi PT. Kstell Medan,dapat dipakai sebagai bahan eveluasi agar karyawan 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

c). Bagi Penelitian lainnya, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

pengetahuan dan wawasan tambahan mengenai kepemimpinan 

transformasional dan motivasi serta kinerja. 

 
 

E. Keaslian Penelitian 

 

Penelitian ini merupakan replika dari Dede Ervalentian Siregar (2016) 

Mahasiswa Fakultas Ekonomi Universitas Sumatera Utara dengan judul Pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Surya 

Mandiri Alfa Mas Tanjung Morawa, sedangkan penelitian ini berjudul Pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada 

PT. Kstell Medan. 

Persamaan dan perbedaan dalam penelitian ini terletak pada : 
 

1. Model Penelitian : Dalam penelitian terdahulu menggunakan analisis regresi 

linier Sederhana sedangkan penulis menggunakan analisis regresi linier 

Berganda dan pendekatan penelitian kuantitatif. 
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2. Variabel Penelitian : Penelitian terdahulu menggunakan 1 (satu) variabel 

bebas yaitu Kepemimpinan Transformasional dan 1 (satu) variabel terikat 

Kinerja Pegawai sedangkan pada penelitian ini menggunakan 2 (dua) variabel 

bebas yaitu Kepemimpinan Transformasional Dan Motivasi serta 1 (satu) 

variable terikat yaitu Kinerja Karyawan. 

3. Jumlah sampel (n) : Penelitian terdahulu berjumlah 88 responden sedangkan 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Kstell Medan yang 

berjumlah 48 orang yang dijadikan responden. 

4. Waktu Penelitian : Penelitian terdahulu dilakukan tahun 2016 sedangkan 

penelitian ini tahun 2019. 

5. Lokasi Penelitian : Penelitian terdahulu diPT. Surya Mandiri Alfa Mas 

Tanjung Morawasedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Kstell Medan. 



 

 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

 

A. Landasan Teori 

 

1. Kepemimpinan 

 

a. Pengertian Kepemimpinan 

 

Kepemimpinan sangat diperlukan oleh perusahaan dalam mencapai 

visi dan misi suatu organisasi atau perusahaan. Karyawan dituntut untuk 

dapat mengikuti arahan dari pimpinannya karena merekalah yang dianggap 

mampu menjadi influence bagi karyawan untuk dapat tercapainya visi dan misi 

yang sama dengan perusahaan. Jika visi dan misi yang dituju tidaklah sama 

maka akan sulit bagi suatu organisasi menjalankan proses pencapaiannya. 

Berikut beberapa pengertian mengenai kepemimpinan menurut para 

ahli, diantaranya; 

Hemhiel dan coons (1957:7) kepemimpinan adalah prilaku dari seorang 

individu yang memimpin aktivitas – aktivitas suatu kelompok atau tujuan 

yang akan di capai bersama ( shared goal ) 

Miftah Thoha (2012:259) menyampaikan kepemimpinan sebagai aktivitas 

untuk mempengaruhi orang-orang agar diarahkan mencapai tujuan organisasi. 

Stephen P. Robbins dan Mary Coulter (2012:488) menyampaikan bahwa: 

“Leadership is what leaders do. It’s process of leading a group and 

influencing that group to achieve it’s goals”. Kepemimpinan adalah apa yang 

pemimpin lakukan. Itu adalah proses memimpin kelompok dan 

mempengaruhinya untuk mencapai tujuan.” 
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Sehingga jika disimpulkan dari beberapa pendapat di atas, bahwa 

kepemimpinan adalah jiwa seorang pemimpin yang dapat mempengaruhi 

bawahan atau karyawan agar sesuai dengan visi dan misi perusahaan. 

b. Tipe-tipe Kepemimpinan 

 

Ada beberapa tipe kepemimpinan yang diutarakan oleh Suwatno dan 

Donni Juni Priansa (2011:156) , yaitu: 

1) Kepemimpinan Pribadi (Personal Leadership) 

 

Dalam tipe ini pimpinan mengadakan hubungan langsung dengan 

bawahannya, sehingga timbul hubungan pribadi yang intim. 

2) Kepemimpinan Non-Pribadi (Non-Personal Leadership) 
 

Dalam tipe ini hubungan antara pimpinan dengan bawahannya melalui 

perencanaan dan instruksi-instruksi tertulis. 

3) Kepemimpinan Otoriter (Authoritarian Leadership) 

 

Dalam tipe ini pimpinan melakukan hubungan dengan bawahannya dengan 

sewenang-wenang sehingga sebetulnya bawahannya melakukan semua 

perintah bukan karena tanggung jawab tetapi lebih karena rasa takut. 

4) Kepemimpinan Kebapakan (Paternal Leadership) 

 

Tipe kepemimpinan ini tidak memberikan tanggung jawab kepada 

bawahan untuk bisa mengambil keputusan sendiri karena selalu dibantu 

oleh pemimpinnya, hal ini berakibat kepada menumpuknya pekerjaan 

pemimpin karena segala permasalah yang sulit akan dilimpahkan 

kepadanya. 
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5) Kepemimpinan Demokratis (Democratic Leadership) 

 

Dalam setiap permasalahan pemimpin selalu menyertakan pendapat para 

bawahnnya dalam pengambilan keputusan, sehingga mereka akan merasa 

dilibatkan dalam setiap permasalahan yang ada dan merasa bahwa 

pendapatnya selalu diperhitungkan, dengan begitu mereka akan 

melaksanakan tugas dengan rasa tanggung jawab akan pekerjaannya 

masing-masing. 

6) Kepemimpinan Bakat (Indigenous Leadership) 

 

Pemimpin tipe ini memiliki kemampuan dalam  mengajak  orang  lain, 

dan diikuti oleh orang lain. Para bawahan akan senang untuk mengikuti 

perintah yang diberikan karena pembawaannya yang menyenangkan, selain

 itu pemimpin ini bisa melakukan penyesuaian terhadap 

bawahannya sehingga dapat terjalin hubung kerja yang efektif dan efisien. 

Selain itu ada pendapat dari Kartini Kartono (2011:34) juga mengemukakan 

watak dan tipe pemimpin yang dikelompokan menjadi 3 pola 

dasar, yaitu: 
 

a) Berorientasikan tugas (task orientation) 

 

b) Berorientasikan hubungan kerja (relationship orientation) 

 

c) Berorientasikan hasil yang efektif (effectiveness orientation) 

 

c. Fungi Kepemimpinan dan Sifat-sifat Pemimpin 

 

Menurut Kartini Kartono (2011:93), fungsi dari kepemimpinan ialah 

memandu, menuntun, membimbing, membangun, memberi atau 

membangunkan motivasi-motivasi kerja, mengemudikan organisasi, menjalin 

jaringan-jaringan komunikasi yang baik, memberikan supervise/pengawasan 
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yang efisien, dan membawa para pengikutnya kepada sasaran yang dituju, 

sesuai dengan ketentuan waktu dan perencanaan. 

Menurut Suwatno dan Donni Juni Priansa (2011:149), seorang 

pemimpin yang efektif adalah seorang yang mampu menampilkan dua fungsi 

penting, yaitu fungsi tugas dan fungsi pemeliharaan. 

Fungsi tugas berhubungan dengan segala sesuatu yang harus 

dilaksanakan untuk memilih dan mencapai tujuan-tujuan secara rasional, 

tugas-tugas tersebut antara lain menciptakan kegiatan, mencari informasi, 

memberi informasi, memberikan pendapat, menjelaskan, mengkoordinasikan, 

meringkaskan, menguji kelayakan, mengevaluasi, dan mendiagnosis. 

Fungsi pemeliharaan berhubungan dengan kepuasan emosi yang 

diperlukan untuk mengembangkan dan memelihara kelompok, masyarakat 

atau untuk keberadaan organisasi. 

Jika disederhanakan fungsi kepemimpinan adalah untuk memastikan 

kebutuhan karyawan terpenuhi dengan baik agar visi dan misi dari 

perusahaan berjalan dan sesuai dengan apa yg diinginkan. 

Terdapat sepuluh sifat pemimpin yang unggul yang diutarakan oleh 

Kartini Kartono (2011:47), yaitu: 

1) Kekuatan. 

 

2) Stabilitas emosi. 

 

3) Pengetahuan tentang relasi insani. 

 

4) Kejujuran. 

 

5) Objektif. 

 

6) Dorongan pribadi. 
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7) Keterampilan berkomunikasi. 

 

8) Kemampuan mengajar. 

 

9) Keterampilan sosial. 

 

10) Kecakapan teknis atau kecakapan manajerial. 

 

d. Kepemimpinan transformasional 

 

Kepemimpinan transformasional terdiri dari dua gabungan kata yaitu, 

kepemimpinan yang memiliki arti sebagai seseorang yang mengarahkan dan 

mengoordinasikan, juga transformasional yang berasal dari kata to transform 

yang berarti mengubah satu bentuk ke bentuk yang lain Sehingga jika 

diartikan kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan yang harus 

dapat menjadi pedoman atau contoh bagi karyawan sehingga karyawan mau 

mendengarkan perintah dari pemimpin nya.Kepemimpinan ini mempunyai 

kemampuan untuk mengarahkan perubahan dalam misi, strategi, struktur dan 

budaya organisasi. 

Berikut beberapa pengertian mengenai kepemimpinan 

Transformasional menurut para ahli, diantaranya; 

Robbins dan Judge (2008), kepemimpinan transformasional adalah 

kemampuan seorang pemimpin menginspirasi para pengikutnya untuk 

mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka demi kebaikan organisasi 

dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada diri pengikutnya. 

Gibson (1997) menjelaskan pengertian kepemimpinan trasformasional 

adalah bahwa pemimpin lebih menekankan sebagai pemberi inspirasi dan 

motivasi para pengikut untuk mencapai hasil-hasil yang lebih besar daripada 

yang   direncanakan   secara   orisinil   dan   untuk   imbalan   internal   yaitu 
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penghargaan mereka pada diri sendiri. 

 

Yuki(2010:305)mengemukakan bahwa: “Pemimpin Transformasional 

(Transformational Leader) adalah pemimpin yang memberikan pertimbangan 

dan rangsangan intelektual yang diindividualkan pada para bawahan atau 

pengikut. Dengan kepemimpinan transformasional, para pengikut merasakan 

kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan penghormatan terhadap pemimpin, 

dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih daripada yang awalnya 

diharapkan dari mereka” 

Dari pengertian-pengertian di atas penulis dapat menyimpulkan bahwa 

kepemimpinan trasformasional adalah kemampuan seorang pemimpin dalam 

menginspirasi pengikutnya untuk bekerja mencapai visi dan misi dengan 

mengenyampingkan kepentingan pribadi dan untuk mencapai prestasi dan 

aktualisasi diri serta menciptakan perubahan yang sangat signifikan baik 

terhadap pengikutnya maupun organisasinya. 

 
 

e. Indikator Kepemimpinan Transformasional 

 

Avolio, Bass and Jung (2011:442), pada awalnya kepemimpinan 

transformasional ditunjukkan melalui tiga perilaku, yaitu karisma,  

konsiderasi individual, dan stimulasi intelektual. Namun pada 

perkembangannya, perilakukarisma kemudian dibagi menjadi dua, yaitu 

karisma atau idealisasi pengaruh dan motivasi inspirasional. 

Memang pada dasarnya karismatik dan motivasi inspirasional tidak 

dapat dibedakan secara empiris tetapi perbedaan konsep antara kedua perilaku 

tersebut membuat kedua faktor di atas dapat dipandang sebagai dua hal yang 
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berbeda (Bass, 2011:19). Oleh karena itu, pada perkembangan berikutnya, 

kepemimpinan transformasional diuraikan dalam empat ciri utama, yaitu: 

idealisasi pengaruh, motivasi inspirasional, konsiderasi individual, dan 

stimulasi intelektual. 

Bass dan Avolio mengemukakan 4 dimensi kepemimpinan 

transformasional yang dikenal dengan konsep “4I” pada tahun 1994. bass 

menyarankan kepada pemimpin transformasional agar dapat menggalang 

kepercayaan, hormat dan kekaguman dari para pengikut mereka. 

Berikut ini adalah indikator kepemimpinan transformasional yang 

dijadikan sebagai acuan dalam penelitian ini: 

1) Idealized influence, pemimpin harus menjadi contoh yang baik, yang 

dapat diikuti oleh karyawannya, sehingga akan menghasilkan rasa 

hormat dan percaya kepada pemimpin tersebut. 

2) Inspirational motivation, pemimpin harus bisa memberikan motivasi, 

dan target yang jelas untuk dicapai oleh karyawannya. 

3) Intellectual simulation, pemimpin harus mampu merangsang 

karyawannya untuk memunculkan ide-ide dan gagasan-gagasan baru, 

pemimpin juga harusmembiarkan karyawannya menjadi problem  

solver dan memberikan inovasiinovasi baru dibawah bimbingannya. 

4) Individualized consideration, pemimpin harus memberikan perhatian, 

mendengarkan keluhan, dan mengerti kebutuhan karyawannya. Seluruh 

dimensi tersebut jika dilaksanakan dengan baik maka akan membantu 

dalam memaksimalkan peran pemimpin dalam perusahaan. 
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Dari keempat dimensi di atas dapat diuraikan beberapa indikator yang 

akan menjadi penilaian mengenai bagaimana kepemimpinan yang dijalankan 

di PT. Kstell Medan 

Tabel 2.1 Indikator Kepemimpinan Transformasional 

 

Dimensi Indikator 

1.Idealizedinfluence a.Rasa hormat dari karyawan 

b.Kepercayaan. 

c.Dapat menjadi panutan. 

2.Inspirationalmotivation a. Motivator. 

b.Penetapan tujuan. 

3.Intellectualsimulation a. Idekreatif. 

b.Problem solver. 

4.Individualizedconsideration a.Pengembangan karir. 

b. Menciptakan lingkungan kerja yang 
baik 

c. Hubungan dengan bawahan. 

Sumber: BassdanAvolio(2010)dalambuku(SuwatnodanDoniJuniPriansa, 
2011:159) 

 
 

Seluruh dimenesi dan indikator di atas jika di laksanakan dengan baik 

maka akan mebantu dalam memaksimalkan peran pemimpin dalam 

perusahaan. Pemimpin di harapkan dapat meningkatkan dan mendorong 

kinerja karyawan dengan memberikan motivasi dan menstimulasi ide kreatif, 

memperhatikan karyawan dan menjadi pemimpin yang bersifat mengayomi 

serta di hormati oleh seluruh karyawan. 
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2. Motivasi 

 

a. Pengertian Motivasi 

 

Motivasi adalah sebuah dorongan yang menyebabkan seseorang 

melakukan tindakan untuk mencapai sebuah tujuan. Motivasi berasal dari 

kata motif yang artinya dorongan , atau ransangan dan gaya penggerak yang 

ada di dalam diri seseorang. 

Berikut ini beberapa pengertian dari motivasi kerja menurut beberapa 

ahli, diantaranya; 

Morgan et al (2002:151)menjelaskan bahwa motivasi merupakan 

kekuatan yang mengendalikan dan mengerakan seseorang untuk melakukan 

tindakan atau prilaku yang diarahkan untuk tujuan tertentu. 

Hamalik (1992:173),Motivasi merupakan perubahan energy dalam  

diri atau pribadi seseorang yang di tandai dengan timbulnya perasaan dan 

reaksi untuk mencapai tujuan. 

Miftah Thoha (2012:205) Suatu tindakan yang dibawa dari lahir yang 

menentukan organism untuk mengetahui atau memperhatikan setiap obyek 

dan bertindak atau mempunyai suatu impulsa bertindak yang menentukan 

ekspresi dalam suatu cara berperilaku yang spesifik. 

Dari pengertian motivasi di atas, maka penulis dapat menyimpulkan 

bahwa motivasi adalah tindakan mempengaruhi atau memberikan 

pesan(sugesti) kepada seseorang, agar orang tersebut mau mengikuti isi dari 

pesan(sugesti) tersebut untuk mencapai tujuan yang di inginkan 
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b. Teori Motivasi Kerja 

 

Ada beberapa teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahli, 

diantaranya adalah sebagai berikut; 

1) Teori Abraham H. Maslow menyebutkan bahwa motivasi terbentuk karena 

Hirearki kebutuhan: 

a) Kebutuhan fisiologikal, seperti sandang, pangan, dan papan; 

 

b) Kebutuhan keamanan, keamanan yang dimaksud bukan hanya 

keamanan secara fisik, tetapi juga secara psikologi dan intelektual; 

c) Kebutuhan sosial, pengakuan akan keberadaan dan pemberian 

penghargaan atas harkat dan martabatnya; 

d) Kebutuhan prestise, bahwa semua orang memerlukan pengakuan atas 

keberadaan dan statusnya oleh orang lain. 

e) Kebutuhan untuk aktualisasi diri dalam arti tersedianya kesempatan 

bagi seseorang untuk mengembangkan potensi yang terdapat dalam 

dirinya sehingga berubah menjadi kemampuan nyata. 

Teori Maslow mengasumsikan bahwa orang berkuasa memenuhi 

kebutuhan yang lebih pokok (fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku 

memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi (perwujudan diri). Kebutuhan yang 

lebih rendah harus dipenuhi terlebih dahulu sebelum kebutuhan yang lebih 

tinggi seperti perwujudan diri mulai mengembalikan  perilaku  seseorang.  

Hal yang penting dalam pemikiran  Maslow  ini  bahwa kebutuhan  yang  

telah dipenuhi memberi motivasi. Apabila seseorang memutuskan bahwa ia 

menerima uang yang cukup untuk pekerjaan dari organisasi tempat ia bekerja, 

maka uang tidak mempunyaidaya intensitasnya lagi. 
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Sumber: Donni Juni Priansa dalam Suwatno (2011) 

Gambar 2.1Hirearki Kebutuhan Maslow 

Keterangan: Kebutuhan Aktualisasi Diri (10%) Kebutuhan Prestise (40%) 

Kebutuhan Sosial (50%) Kebutuhan Keamanan  (70%)  Kebutuhan  

Fisiologis (85%) 

2) Teori ERG 

 

Teori ini dikembangkan oleh Clayton Alderfer dari Universitas Yale. 

Existence, Relatedness, dan Growth dimana sebenarnya jika didalami 

ketiga kata tersebut memiliki maksud yang dengan teori motivasi yang 

dikemukakan oleh Abraham Maslow. Existence sama dengan hierarki 

kebutuhan pertama dan kedua pada teori motivasi Maslow, Relatedness 

sama dengan hierarki ketiga dan keempat pada teori motivasi kerja 

Abraham Maslow, dan Growth mengandung arti yang sama dengan 

kebutuhan dalam aktualisasi diri. 

Teori motivasi “ERG” lebih lanjut akan menghasilkan fakta bahwa; 

 

Kebutuhan Aktualisasi 

Diri 

 
 

KebutuhanPrestise 

 

 

 
Kebutuhan Sosial 

KebutuhanKeselamatandanKeamanan 

 

 
KebutuhanFisiologikal 
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a) Makin tidak terpenuhinya suatu kebutuhan tertentu, maka semakin  

besar pula keinginan untuk memuaskannya. 

b) Kuatnya keinginan memuaskan kebutuhan yang lebih tinggi semakin 

besar apabila kebutuhan yang lebih rendah telah terpuaskan. 

c) Semakin sulit memuaskan kebutuhan yang tingkatnya lebih tinggi, 

semakin besar keinginan untuk memuaskan kebutuhan yang lebih 

mendasar. 

3) Teori Herzberg 

 

Menurut teori ini motivasi banyak dipengaruhi oleh faktor intrinsik dan 

ekstrinsik (hygine). Faktor intrinsik berasal dari dalam diri masingmasing 

individual, dan faktor ekstrinsik berasal dari luar, seperti lingkungan 

danorganisasi yang dapat membentuk pribadi tersebut dalam proses 

pencapaian tujuannya. 

4) Teori Keadilan 
 

Teori ini menyebutkan bahwa seseorang memiliki sifat untuk selalu 

menyetarakan antara usaha yang telah dilakukan untuk mencapai tujuan 

organisasi dengan imbalan yang diterimanya. Jika imbalan yang diterima 

dirasakan kurang adil, maka kemungkinan mereka akan meminta imbalan 

yang lebih besar atau memberikan usaha yang lebih sedikit untuk 

organisasinya. 

5)  Teori Harapan Teori ini dikemukakan oleh Victor H.Vroom dalam 

bukunya yang berjudul Work and Motivation. 
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Teori ini menyebutkan bahwa jika seseorang memiliki harapan untuk 

mendapatkan sesuatu dan mengetahui ada jalan untuk mendapatkannya, 

maka motivasi untuk memenuhi harapan tersebut akan semakin tinggi. 

6) Teori Penguatan dan Modifikasi Perilaku 

 

Teori motivasi ini menyebutkan bahwa yang mempengaruhi motivasi 

seseorang bukan hanya karena kebutuhan, tetapi juga faktor-faktor dari 

luar dirinya. Manusia cenderung akan mengulangi hal yang dapat 

memberikan keuntungan bagi dirinya, dan menghindari hal yang dapat 

merugikan, dimana hal tersebut bisa jadi merubah perilaku asal dari 

individu tersebut. 

7) Teori Kaitan Imbalan dengan Prestasi 
 

Teori ini sebenarnya adalah hasil dari penyempurnaan teori-teori 

sebelumnya oleh para ahli. Pada teori ini dihasilkan faktor-faktor eksternal 

dan internal yang apabila berinteraksi secara prositif maka akan 

menghasilkan motivasi kerja yang tinggi pada diri karyawan. 

8) Teori Motivasi “Tiga Kebutuhan” 
 

Teori ini dikemukakan oleh David McCleland, ia berpendapat bahwa 

seseorang akan memiliki motivasi tinggi jika didasari oleh Need for 

Achievement (nAch), Need for  Power  (nPo),  dan  “Need  for  

Affilliation” (nAff). Need for Achievement berarti bahwa seseorang selalu 

ingin dipandang berhasil dalam hidupnya, dengan keberhasilan yang 

dimilikinya secara pasti bahwa segala kebutuhannya akan bisa dipenuhi. 
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c. Faktor-faktor Berpengaruh Terhadap Motivasi Kerja 

 

Motivasi kerja dapat dipengaruhi oleh faktor intrinsik dan ekstrinsik 

seseorang.Di bawah ini akan dijelaskan mengenai faktor-faktor tersebut: 

1) Motivasi intrinsik adalah motivasi yang dipengaruhi oleh faktor instrinsik 

atau faktor dari dalam diri seseorang. Faktor yang dimaksud dapat berupa 

keinginan untuk maju, sikap positif, dan juga kebutuhan hidup. 

2) Motivasi ektrinsik adalah motivasi yang dipengaruhi oleh faktor dari luar 

diri seseorang. Faktor ekstrinsik antara lain lingkungan sekitar, keluarga, 

dan bisa juga berasal dari pendapat orang lain. 

d. Indikator Motivasi Kerja 

 

Indikator-indikator motivasi kerja sebagai berikut; 

 

Tabel2.2Dimensidan IndikatorMotivasiKerja 

Dimensi Indikator 

1.NeedforAchievement(nAch) a. Tantangan pekerjaan 

b.Tanggung jawab 

c. Penghargaan dan Prestasi kerja 

2.NeedforPower(nPO) a. Posisi dalam kelompok 

b.Mencari kesempatan untuk 
memperluas kekuasaan 

3.NeedforAffiliation(nAff) a. Hubungandenganorganisasi 

b.Kerjasama 

Sumber :DavidMcCleland(1961)dalambuku(MiftahToha,2012:235) 
 

3. Kinerja Karyawan 

 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

 

KinerjadalambahasaInggris disebutdenganperformance,yangjuga 

memiliki arti prestasi.Kinerja bisa juga di artikan sebagai hasil akhir dari visi 

dan misi sebuah prusahaan atau organisasi. Kinerjakaryawan dalam 
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perhotelan diasumsikan dengan kepuasan tamu terhadap pelayanan, semakin 

tinggi kepuasan tamu maka kinerja karyawan dianggap semakin baik. 

Berikut ini adalah beberapa pendapat menurut para ahli mengenai 

kinerja di antaranya; 

Moeheriono (dalam Rosyida 2010:11) dalam bukunya menyimpulkan 

tentang kinerja karyawan atau performancesebagai hasil kinerja yang dapat di 

capai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi baik 

secara kualitatif maupun kuantitatif, sesuai dengan kewenangan, tugas dan 

tanggung jawab masing – masing dalam mencapai tujuan organisasi, dan 

tidak melanggar hukum sesuai dan sesuai dengan moral ataupun etika. 

Mangkunegara (2010:9) Kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau 

hasil kerja (output)  baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber  

daya manusia persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Hasibuan (2002:160) kinerja adalah merupakan suatu hasil kerja 

yang di capai seseorang dalam melaksanakan tugas – tugasnya atas 

kecakapan usaha dan kesempatan. 

Jika disimpulkan maka kinerja adalah hasil dari kegiatan yang 

dilakukan oleh karyawan setelah dibatasi oleh waktu dan tujuan. Kegiatan 

kerja tersebut harus dibatasi agar dapat diselsesaikan sesuai target yang 

ditentukan, dan untuk mewujudkan sasaran ,tujuan ,visi dan misi organisasi 

yang di tuangkan melalui perencanaan suatu strategi organisasi. 
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b. Evaluasi Kinerja Karyawan 

 

Kinerja yang telah dilaksanakan oleh seluruh sumber daya manusia 

harus dievaluasi apakah sudah sesuai dengan tingkat/ standar yang 

diharapkan. Hal ini harus selalu dilakukan secara berkala mengingat bahwa 

produktivitas kerja setiap orang memiliki kemungkinan untuk menurun 

karena banyak faktor, oleh karena itu untuk menjaga stabilitas kerja SDM 

evaluasi kerja secara berkala akan sangat baik untuk dilakukan. 

Evaluasi atau penilaian kinerja menurutmenurut Mangkunegara 

(2010:9),Penilaian prestasi kerja (performance appraisal) adalah suatu proses 

yang digunakan pimpinan untuk menentukan apakah seorang karyawan 

melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya. 

c. Metode Evaluasi Kerja Karyawan 

 

Metode atau teknik evaluasi kinerja karyawan dapat digunakan  

dengan pendekatan yang berorientasi masa lalu dan masa depan. (Suwatno 

dan Donni Juni Priansa, 2011:204). 

1) Metode penilaian berorientasi masa lalu (past based methods) 
 

Ada beberapa metode untuk penilaian prestasi kinerja berdasarkan masa 

yang lalu, dan hampir semua teknik tersebut merupakan suatu upaya 

untuk meminimumkan berbagai masalah tertentu yang dijumpai dalam 

pendekatan ini. Teknik penilaian ini meliputi: 

a) Rating scale (skala peringkat). Teknik penilaian ini memiliki 

kelebihan yaitu hanya memerlukan biaya yang rendah, latihan yang 

dilakukan penilai hanya sedikit, tidak memakan waktu, dan dapat 

digunakan kepada karyawan dalam jumlah yang besar. 
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b) Checklist. Metode penilaian ini dilakukan oleh atasan langsung 

kepada karyawannya. Atasan hanya perlu memilih prestasi kerja dan 

karakter karyawan dari kalimat-kalimat yang disediakan (pilihan) 

yang telah diberi bobot. 

c) Metode Peristiwa Kritis (Critical Incident Methode). Metode ini 

mengharuskan atasan melakukan pencatatan atas segala sesuatu hal 

yang baik dan buruk yang berhubungan dengan pekerjaan yang 

dilakukan oleh karyawannya selama masa evaluasi. 

d) Metode Peninjauan Lapangan (Field Review Methode). Teknik ini 

dilakukan langsung oleh tenaga ahli dari personalia berdasarkan data 

informasi yang diterima dari atasan langsung tentang kinerja 

karyawannya. 

e) Tes dan Observasi Prestasi Kerja. Pada metode ini prestasi kerja 

dinilai berdasarkan pengetahuan dan keterampilan karyawan, tes 

dapat berupa tes tertulis atau peragaan keterampilan. 

f) Metode Evaluasi Kelompok. Metode ini biasanya dilakukan oleh 

atasan langsung, yang biasanya ditujukan untuk proses pengambilan 

keputusan, contoh keputusan kenaikan upah, promosi dan lain 

sebagainya kepada satu karyawan dengan membandingkannya 

dengan karyawan lain yang ada pada kelompoknya. 

2) Metode penilaian berorientasi masa depan (future based methods)  

Metode berorientasi masa depan menggunakan asumsi bahwa karyawan 

tidak lagi sebagai objek penilaian yang tunduk dan tergantung pada 

personalia, tetapi karyawan dilibatkan dalam proses penilaian. Inilah 
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yang membedakan perusahaan modern dengan yang lainnya dalam 

memandang karyawan. Teknik penilaian ini meliputi: 

a) Penilaian diri (Self-Appraisal). Metode penilaian ini digunakan  

untuk pengembangan diri karyawan, dengan  menilai  dirinya  

sendiri sehingga upaya perbaikan cenderung lebih mudah untuk 

dapat dilakukan. 

b) Penilaian psikologis (Psychological Appraisal). Penilaian ini 

dilakukan dengan cara wawancara, tes psikologi, dan diskusi 

langsung dengan atasan. Hal ini penting untuk menentukan 

kemampuan seseorang di masa yang akan datang, atau dalam proses 

pengembangan karir. 

c) Pendekatan Management by Objective (MBO). Inti dari metode 

MBO adalah bahwa setiap karyawan dan penilai secara bersama 

untuk menetapkan tujuan-tujuan atau sasaran-sasaran pelaksanaan 

kerja di waktu yang akan datang, dan penilaian prestasi kerja 

dilakukan bersamaan dengan proses tersebut. 

d. Tujuan Evaluasi Kerja Karyawan 

 

Evaluasi kerja bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Kegiatan ini harus dilakukan pemimpin dengan cara menilai hasil kerja para 

karyawannya. Tujuan dari evaluasi atau penilaian prestasi kerja menurut 

Suwatno dan Donni Juni Priansa (2011:197), bahwa penilaian tersebut 

memiliki beberapa tujuan dan manfaat bagi perusahaan dan karyawan itu 

sendiri. Tujuan evaluasi kerja karyawan yang dimaksud antara lain; 
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1) Performance Improvement. Memungkinkan karyawan dan manager 

untuk mengambil tindakan yang berhubungan dengan peningkatan 

kinerja. 

2) Compensation Adjustment. Membantu para pengambil  keputusan  

untuk menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji atau 

sebaliknya. 

3) Placement Decision. Menentukan promosi, transfer, dan demotion. 

 

4) Training and Development Needs. Mengevaluasi kebutuhan pelatihan 

dan pengembangan bagi karyawan agar kinerja mereka lebih optimal. 

5) Carrer Planning and Development. Memandu untuk menentukan jenis 

karir dan potensi karir yang dapat dicapai. 

6) Staffing Proccess Deficiencies. Mempengaruhi prosedur perekrutan 

karyawan. 

7) Informational Inaccuracies and Job-Design Errors. Membantu 

menjelaskan apa saja kesalahan yang telah terjadi dalam manajemen 

sumber daya manusia terutama di bidang informasi job-analysis, job- 

design, dan sistem informasi manajemen sumber daya manusia. 

8) Equal Employement Opportunity. Menunjukkan bahwa placement 

decision tidak diskriminatif, dan semua karyawan mempunyai hak yang 

sama dalam hal promosi, bahkan demosi jabatan. 

9) External Challenges. Faktor-faktor eksternal yang biasanya tidak 

terlihat tetapi ikut mempengaruhi akan terlihat dalam penilaian kinerja. 

10)  Feedback. Memberikan umpan balik bagi urusan ke karyawanan 

maupun bagi karyawan itu sendiri. 
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e. Faktor-faktor Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Beberapa ahli mengemukakan pendapatnya tentang apa saja faktor 

yang mempengaruhi kinerja seseorang, diantaranya adalah sebagai berikut; 

Pendapat Mangkunegara (2010:14), yaitu; 

1) Faktor individual yang terdiri dari; 

 

a) Kemampuan dan keahlian. 

 

b) Latar belakang. 

 

c) Demografi. 

 

2) Faktor psikologis yang terdiri dari; 

 

a) Persepsi 
 

b) Attitude 

 

c) Personality 

 

d) Pembelajaran 

 

e) Motivasi 

 

3) Faktor organisasi yang terdiri dari : 

 

a) Sumber daya 

 

b) Kepemimpinan 

 

c) Penghargaan 

 

d) Struktur 

 
Faktor internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan 

sifat-sifat seseorang, sedangkan faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan seperti 

pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi. 
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f. Indikator Kinerja Karyawan 

 

Dalam evaluasi kinerja karyawan terdapat aspek-aspek yang dinilai, 

diantaranya; (Mangkunegara, 2010:18) 

1) Mutu pekerjaan; 

 

2) Kejujuran karyawan; 

 

3) Inisiatif; 

 

4) Kehadiran; 

 

5) Sikap; 

 

6) Kerjasama; 

 

7) Keandalan; 
 

8) Pengetahuan tentang pekerjaan; 

 

9) Tanggung jawab; 

 

10) Pemanfaatan waktu kerja. 

 

11) Kreativitas 

 

Selain itu, terdapat aspek standar pekerjaan terdiri dari aspek 

kuantitatif dan aspek kualitatif yang menjadi dimensi ini yang akan di 

jadikan acuan dalam penelitian ini karena dianggap cukup mewakili dimensi 

kerja yang diperlukan, selanjutnya dikembangkan dengan beberapa 

indikator. 

Berikut ini tabel dimensi dan indikator yang akan di jadikan acuan 

dalam penelitian ini yaitu: 

Tabel2.3Dimensidan IndikatorKinerjaKaryawan 

Dimensi Indikator 

1.Kuantitatif a.Proses kerja dan kondisi pekerjaan 

b.Waktu dalam bekerja 
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 c.Jumlah kesalahan 

d. Jumlah dan jenis pekerjaan 

2.Kualitatif a.Kualitas pekerjaan 

b.Ketepatan waktu 

c.Kemampuan bekerja 

d.Kemampuan mengevaluasi 

Mangkunegara,2010:18) 
 

Berdasarkan dimensi di atas maka penilaian mengenai kinerja 

karyawan akan dinilai kuantitas dan kualitas kerja mereka menurut 

indikator-indikator yang telah ditentukan. 

 
 

B. Penelitian Terdahulu 

 

Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan penulis dalam  

melakukan penelitian sehingga penulis dapat memperkaya teori yang digunakan 

dalam mengkaji penelitian yang dilakukan. Dari penelitian terdahulu, penulis 

tidak menemukan penelitian dengan judul yang sama seperti judul penelitian 

penulis. Namun penulis mengangkat beberapa  penelitian  sebagai  referensi 

dalam memperkaya bahan kajian pada penelitian penulis. 

Berikut merupakan penelitian terdahulu berupa beberapa jurnal terkait 

dengan penelitian yang dilakukan penulis. 

Tabel. 2.4. Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Variabel 

X 

Variabel 

Y 

Hasil Penelitian 

1. Indra 

Saputra, 

(2015) 

Pengaruh 

motivasi dan 

disiplin kerja 

terhadap kinerja 

pegawai pada 

direktorat operasi 

produksi PT. 

Dirgantara 

Motivasi 

Dan 

Disiplin 

Kerja 

Kinerja 

Pegawai 

Secara parsial 

kepemimpinan 

memberikan pengaruh 

signifikan dibandingkan 

kompetensikerja dalam 

meningkatkan  kinerja 

karyawan 
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  Indonesia    

2. Muham- Pengaruh Kepemimpi Kinerja Secara parsial 
 mad kepemimpinan nan Pegawai Kepemimpinan 
 Adhika dan kompetensi Dan  memberikan pengaruh 
 Rizkia- terhadap kinerja Kompetensi  yang lebih dominan 
 wan, karyawan pada   dibandingkan 
 (2015) direktorat   kompetensi kerja dalam 
  aerostructure PT.   meningkatkan kinerja 
  Dirgantara   karyawan. 
  Indonesia.    

3. Ismenia Pengaruh Pelatihan Kinerja Pelatihandan 
 Boe, Program dan Pegawai Motivasi yang 
 (2014) Pelatihan dan Motivasi  diberikan terhadap 
  Motivasi Kerja Kerja  pegawai berpengaruh 
  Terhadap Kinerja   positif signifikan secara 
  Pegawai Di   simultan terhadap 
  Kantor   kinerja pegawai. 
  Kepresidenan    

  Timor Leste    

4. Youdhi Pengaruh Kepemimpi Kinerja Secara simultan 
 Prasetiya kepemimpinan nan Dan Pegawai Kepemimpinan dan 
 wan dan motivasi Motivasi  motivasi kerja 
 (2013) kerja terhadap Kerja  berpengaruh positif 
  kinerja   signifikan terhadap 

  perusahaan   Kinerja perusahaan 

Sumber: Diolah penulis 2019 
 

C. Kerangka Konseptual 

 

Kerangka konsep adalah suatu uraian dan visualisasi tentang hubungan 

atau kaitan antara  konsep-konsep  atau  variabel-variabel  yang  akan  diamati 

atau diukur melalui penelitian yang akan dilakukan. 

Untuk mendapatkan pengertian dan gambaran yang lebih jelas tentang 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Dan Motivasi Terhadap Kinerja 
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Karyawan Pada PT. Kstell Medan maka dibawah ini akan dijelaskan tentang 

variabel tersebut. 

1. Hubungan Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Bass dan Avolio (2011:85) menyatakan bahwa: Kepemimpinan 

Transformasional adalah suatu model kepemimpinan untuk meningkatkan 

sumberdaya manusia dengan dan hubungan efek pemimpin terhadap bawahan 

dapat diukur, dengan indikator adanya kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan 

hormat terhadap pemimpin, berusaha untuk memotivasi pengikut untuk 

melakukan sesuatu yang lebih demi tercapainya kinerja. 

Mangkunegara (2010:9) Kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau  

hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya 

manusia persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Karim (2010), Kepemimpinan transformasional berangkat dari keinginan 

kuat untuk mentransformasi organisasi menuju perubahan dan perbaikan, hal 

itu dilakukan dengan melakukan stimulasi, motivasi, menginspirasi dan 

memberikan perhatian yang individu kepada anggota yang dipimpinnya. 

2. Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Menurut Hamzah B. Uno (2012:71),motivasi kerja merupakan  salah  

satu faktor yang turut menentukan kinerja seseorang. Besar atau kecilnya 

pengaruh motivasi pada kinerja seseorang tergantung pada seberapa banyak 

intensitas motivasi yang diberikan. 
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Kinerja (Y) 

- Kuantitatif 

- Kualitatif 

(A.A.Anwar Prabu 

Mangkunegara,2010: 

18) Motivasi(X2) 

-NeedForAchievment 

-NeedForPower 

-NeedforAffiliation 

DavidMcCleland (1961) 

dalambuku(MiftahToha,2012:235) 

Kepemimpinan 

Transformasional(X1) 

-IdealizedInfluence 

-InspirationalMotivation 

-IntelectualSimulation 

-Individualized Consideration 

Bass dan Avolio (2011) 

 

 

 

Menurut Miftah Thoha (2012:205),Suatu tindakan yang dibawa dari lahir 

yang menentukan organism untuk mengetahui atau memperhatikan setiap 

obyek dan bertindak atau mempunyai suatu impulsa bertindak yang 

menentukan ekspresi dalam suatu cara berperilaku yang spesifik. 

Gagne (2005), Farida (2009), Ellis (2010), dan Tuan (2011),  

menegaskan bahwa motivasi kerja karyawan merupakan suatu hal penting yang 

harus diperhatikan para manajer perusahaan, karena motivasi kerja dapat 

memberikan pengaruh besar dan dasyat dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka dibuat kerangka penelitian berikut ini : 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

 
Sumber : Diolah penulis 2019 

 
 

D. Hipotesis 

 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 

pertanyaan. Tjiptono (2011: 70). 
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Dari pengertian hipotesis tersebut, penulis merumuskan hipotesis dalam 

penelitian ini yaitu: 

1. Kepemimpinan Transformasional secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Kstell Medan. 

2. Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Kstell Medan. 

3. Kepemimpinan Transformasional Dan Motivasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan Terhadap Kinerja Karyawan Pada 

PT. Kstell Medan. 



 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

A. Pendekatan Penelitian 

 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Metode penelitian kuantitatif merupakan 

salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya adalah sistematis,terencana dan 

terstruktur dengan jelas sejak awal hingga pembuatan desain penelitiannya 

Sugiyono(2013:13). 

 
 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

 

Penelitian pada PT. Kstell Medan beralamat di Komplek Ruko Lama Graha 

Metropolitan no.78, jalan Kapten Sumarsono, Helvetia, Medan Helvetia, Sunggal, 

Kp. Lalang, Kec. Sunggal, Kota Medan, Sumatera Utara 20124, sedangkan waktu 

penelitian di mulai bulan Agustus 2019 sampai dengan Nopember 2019 

Tabel 3.1. Proses Penelitian 

 

 
NO. 

 
KEGIATAN 

Agustus September Oktober Nopember 

Minggu Minggu Minggu Minggu 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengajuan Judul                 

2 Penyusunan Proposal                 

3 Perbaikan Proposal                 

4 Seminar Proposal                 

5 Riset ke Perusahaan                 

6 Pengumpulan data                 

7 Pengolahan data                 

8 Penulisan skripsi                 

9 Bimbingan skripsi                 

10 Sidang Meja hijau                 

Sumber : Diolah Penulis 2019 
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C. Populasi dan Sampel / Jenis dan Sumber Data 

 

1. Populasi 

 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Sugiyono 

2013:72) 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh atau yang mewakili 

seluruh karyawan PT. Kstell Medanyang berjumlah 144 orang. 

2. Sampel 

 

Sampel adalah sebagian atau wakil dari populasi yang diteliti. 

Apabila subyeknya kurang dari 100 lebih baik diambil semuanya, sehingga 

penelitinya merupakan penelitian populasi. Jika jumlah subyek lebih besar 

dari 100 dapat diambil 0% s.d 15% atau 20% atau lebih. Sugiyono (2013:135) 

Dikarenakan jumlah karyawan yang berjumlah 144, maka peneliti 

hanya mengambil 30% dari jumlah populasi, maka jumlah sampel yang di 

ambil adalah sebanyak 48 orang saja untuk dijadikan responden. 

3. Jenis dan Sumber Data 

 

a. Jenis Data 

 

Data yang dibuat oleh peneliti untuk maksud khusus menyelesaikan 

permasalahan yang sedang ditanganinya. Data dikumpulkan sendiri 

olehpeneliti langsung dari sumber pertama atau tempat objek penelitian 

dilakukan. 
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b. Sumber Data 

 

Data diperoleh secara langsung ke objek penelitian dalam hal ini objek 

penelitiannya adalah PT. Kstell Medan 

 
 

D. Variabel Penelitian & Defenisi Operasional 

 

1. Variabel Penelitian 

 

Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu: 

Kepemimpinan Transformasional(X1), Motivasi (X2), dan Kinerja 

Karyawan(X3), serta variabel terikat Kinerja Karyawan(Y). 

2. Defenisi Operasional 

 

Tabel 3.2. Defenisi Operasional 
Variabel Konsep Variabel Indikator Skala 

Angket 

Kepemimpinan 

Transformasi-onal 

(X1) 

Kepemimpinan 

Transformasional adalah suatu 

model kepemimpinan untuk 

meningkatkan    sumberdaya 

manusia    dengan    dan 

hubungan     efek  pemimpin 

terhadap bawahan dapat diukur, 

dengan  indikator  adanya 

kepercayaan,    kekaguman, 

kesetiaan, dan hormat terhadap 

pemimpin,  berusaha  untuk 

memotivasi   pengikut  untuk 

melakukan sesuatu yang lebih 

demi tercapainya kinerja. 

Bass dan Avolio (2011:85) 

a. Rasa hormat dari 

karyawan 

b. Kepercayaan. 

c. Dapat menjadi 

panutan. 

d. Motivator. 

e. Penetapan tujuan. 

f. Ide kreatif. 

b. Problem solver. 

g. Pengembangan karir. 
h. Menciptakan 

lingkungan kerja 

yangbaik 

i. Hubungan dengan 

bawahan. 

Likert 

Motivasi 

(X2) 

“Suatu tindakan yang dibawa 

dari lahir yang menentukan 

organism untuk mengetahui atau 

memperhatikan setiap  obyek 

dan bertindak atau mempunyai 

suatu impulsa bertindak yang 

menentukan ekspresi dalam 

suatu cara berperilaku yang 

spesifik.” 

Miftah Thoha (2012:205) 

a. Tantangan pekerjaan 

b. Tanggung jawab 

c. Penghargaan dan 

Prestasi kerja 

d. Posisi dalam 

kelompok 

e. Mencari kesempatan 

untukmemperluas 

kekuasaan 

g. Hubungan dengan 

organisasi 
h. Kerja sama 

Likert 
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Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

“Kinerja karyawan adalah 

prestasi kerja atau hasil kerja 

(output) baik kualitas maupun 

kuantitas yang dicapai sumber 

daya manusia persatuan periode 

waktu dalam melaksanakan 

tugas    kerjanya     sesuai 

dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya”. 

Mangkunegara (2010:9) 

a. Proses kerja dan 

kondisi pekerjaan 

b. Waktu dalam bekerja 

c. Jumlah kesalahan 

d. Jumlah dan jenis 

pekerjaan 

e. Kualitas pekerjaan 

f. Ketepatan waktu 

g. Kemampuan bekerja 
h. Kemampuan 

mengevaluasi 

Likert 

Sumber: Diolah Penulis 2019 

 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

 

Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah: 

 

1. Angket (questionnaire), adalah daftar pertanyaan/pernyataan yang harus 

dijawab atau diisi oleh responden. Berdasarkan kebebasan responden dalam 

menjawab setiap pertanyaan, angket dibagi menjadi dua, yaitu: 

a) Angket terbuka, 
 

1) Jawaban untuk setiap pertanyaan/pernyataan tidak disediakan 

 

2) Responden bebas memberikan jawaban untuk setiap pertanyaan sesuai 

dengan yang diinginkannya. 

b) Angket tertutup 

 

1) Jawaban Jawaban untuk setiap pertanyaan/pernyataan telah 

disediakan, 

2) Responden bebas memberikan jawaban untuk setiap pertanyaan sesuai 

alternatif jawaban yang telah disiapkan. 

Angket tertutup, berdasarkan skalanya dapat dikelompokkan Skala 

Likert, untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena tertentu yang ingin diketahui. 
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Dalam angket skala Likert biasanya disediakan lima alternative jawaban, 

misalnya: SS, S, N, TS, dan STS. Agar peneliti dapat dengan mudah 

mengetahui apakah seorang responden menjawab dengan sungguh- 

sungguh atau asal-asalan, sebaiknya angket disusun berdasarkan 

pernyataan positif dan pernyataan negative. 

Untuk pernyataan positif, penskoran jawaban biasanya sebagai berikut: 

SS = 5; S = 4; N = 3, TS = 2, dan STS = 1. Sedangkan untuk pernyataan 

negative sebaliknya. 

2. Observasi dalam penelitian ini dilakukan sebelum dilaksanakannya 

pengambilan data. Hal ini digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk 

menyusun instrumen penelitian. 

3. Wawancara yang dilakukan menggunakan wawancara tidak tersetruktur 

karena hanya ingin mendapatkan informasi tambahan atau garis besar 

permasalahan dari responden yang telah mengisi kuisioner. 

F. Teknik Analisa Data 

 

Dalam penelitian kualitatif sumber data dipilih dan disesuaikan dengan 

tujuan penelitian adalah : 

1. Uji Validitas 

 

Validitas adalah uji untuk mengukur tingkat keandalah dan kesahihan alat 

ukur yang digunakan. Suatu instrument alat ukur bila dikatakan telah valid, berarti 

menunjukkan alat ukur yang dipergunakan untuk mendapatkan data itu adalah 

valid atau dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya di ukur 

Sugiyono (2013:137). 
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Uji validitas bertujuan untuk mengukur apakah data yang telah didapat 

setelah penelitian merupakan data yang valid dengan alat ukur yang telah 

disediakan (kuisioner). Valid artinya data yang diperoleh melalui kuisioner dapat 

menjawab tujuan penelitian berdasarkan jumlah n (sampel/responden)pada derajat 

kebebasannya rtable (df = n-k ) harus lebih dari (< ) 0.30. 

2. Uji Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur apakah alat ukur yang digunakan 

(kuisioner) menunjukkan konsistensi dalam mengukur gejala yang sama. Uji 

reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi atau kepercayaan hasil ukur 

yang mengandung kecermatan pengukuran. Instrumen yang reliabel adalah 

instrumen yang apabila beberapa kali untuk mengukur objek yang sama akan 

menghasilkan data yang sama. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel 

apabila memiliki Cronsbach Alpha > 0,60. 

3. Uji Asumsi Klasik 

 

Sebelum melakukan analis regresi, lebih dulu diuji kelayakan model 

Regresi Berganda (Multiple regression)agar perkiraan menjadi tidak bias, maka 

dilakukan beberapa uji asumsi klasik yang harus dipenuhi yaitu: 

a. Uji Normalitas 

 

Tujuan uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah distribusi sebuah 

data mengikuti dan mendekati distribusi normal.Modal regresi yang baik adalah 

berdistribusi normal atau mendekati normal.Untuk meliahat normalitas data ini 

digunakan pendekatan grafik, yaitu Normality Probability Plot. Deteksi 

normalitas dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari 
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grafik. Uji normalitas juga dilakukan dengan menggunakan pendekatan 

 

kolmogorov smirnov. 

 

b. Uji Multikolonearitas 

 

Suatu keadaan dimana variable independen yang satu dengan yang lain 

dalam model regresi berganda tidak saling berhubungan secara sempurna. Untuk 

mengetahui ada tidaknya gejala multikolonearitas dapat dilihat dari besarnya nilai 

Tolerance dan VIP ( Variance Inflation Facor ) melalui program SPSS. Tolerance 

mengukur variabilitas variabel terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel 

independen lainnya. Nilai umum yang biasa dipakai adalah nilai Tolerance>10 

atau nilai VIP <10, maka tidak terjadi multikoloneritas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguju apakah dalam sebuah 

model regresi terdapat ketidak samaan variance dari residual suatu pengamatan 

lainnya.Model regresi yang tidak baik adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas.Deteksi dapat dilakukan dengan melihat ada tidanya pola 

tertentu pada scatterplot. Jika probabilitassignifikan diatas tingkat kepercayaan 

5% (0,05) dapat disimpulkan model regresi tidak mengarah adanya 

heteroskedastisitas. 

4. Model Analisis Regresi Berganda 

 

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya 

pengaruh arus kas, biaya operasional dan pendapatan terhadap laba adalah model 

ekonometrik dengan teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. 

Model persamaanya adalah sebagai berikut : 
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 Y = α + β1X1 + β2X2 +∈ 

Dimana : 
  

Y = Kinerja Karyawan 

α = Intercept 

β1 = Koefisien Regresi 

X1 = Kepemimpinan Transformasional 

X2 = Motivasi 

∈ = Kesalahan Pengganggu/Error Term 
 

 

5. Uji Hipotesis 

 

a. UjiF 

 

Uji F-Statistik ini dilakukan untuk melihat seberapa besar pengaruh 

variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Pengujian 

ini dilakukan dengan membandingkan nilai F-hitung dengan F-tabel. Jika F-hitung 

> F-tabel, maka H0 ditolak yang berarti variabel independen secara bersama-sama 

mempengaruhi variabel dependen. 

Nilai F-hitung dapat diperoleh dengan rumus: 
 

 

F - hitung   
R 2/(bi - b) 

(1- R 2 )/(n - k) 
 

Keterangan : 

 
R2 = Koefisien Determinasi 

K = Jumlah variabel independen ditambah intercept dari suatu 

model persamaan 

N = Jumlah sampel 

 

b. Uji t 

 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah pengaruh setiap variable nyata 

atau tidak. Menurut Rusiadi (2014:131) rumus menghitung t yaitu : 
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1  (r )2 xy 

 

 
 

t  
rxy 

 

 
 

Dengan taraf signifikans 5 % uji dua pihak dan dk = n-2 

Keterangan : 

 Bila –ttabel ≤ thitung, ≤ ttabel maka tidak ada hubungan signifikans masing-masing 

variabel terhadap variabel y. 

 Hal lain tolak H0, ada hubungan signifikan masing-masing variabel terhadap 

variabel y. 

c. Koefisien Determinasi 

 

Identifikasi determinan(R
2
) berfungsi untuk mengetahui signifikansi 

variable maka harus dicari koefisiendeterminasi (R
2

). Koefisiendeterminan 

menunjukan besarnya kontribusi variable independen terhadap variable dependen. 

Jika determinasi (R
2

) semakinbesar (mendekatisatu) maka dapat dikatakan 

bahwa pengaruh variabel independen adalah besar terhadap variable dependen. 

Hal ini berarti,model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan pengaruh 

variabel independen yang diteliti terhadap variable dependen. 

n  2 



 

 

 

BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

 

 
A. Hasil Penelitian 

 

1. Sejarah PT. KSTELL Medan 

 

PT. KSTELL Medan didirikan oleh Bapak Helmy Hutama selaku pemilik 

perusahaan pada tanggal 22 Desember 2002 di kota Medan yang bermula 

melayani jasa pemasangan rangka atap baja ringan. Berbekal kemampuan dan 

pengetahuan yang luas dalam bidang pemasaran jasa layanan, perusahaan mampu 

berkembangan dari tahun ke tahun. 

Pada awal perkembangannya. PT. KSTELL  Medan  belum  memiliki  

kantor dalam pemasarannya, namun seiring perkembangan dalam pemasaran 

jasanya perusahaan mampu mendirikan satu kantor untuk melakukan kegiatan 

pemasaran pelayanan jasa yang berada di Komplek Ruko Lama Graha 

Metropolitan no.78, jalan Kapten Sumarsono, Helvetia, Medan Helvetia, Sunggal, 

Kp. Lalang, Kec. Sunggal, Kota Medan. Perusahaan ini melayani pemasangan 

rangka atap baja ringan pada rumah, gudang dan gedung. Sejalan dengan pesatnya 

perkembagan dunia usaha, PT. KSTELL Medan mengalami jatuh bangun dalam 

membangun usahanya. Hingga pada akhirnya perusahaan mampu mengembangan 

usahanya menjual produk Baja ringan, plafon gypsum , calsium sillicated, dan 

genteng ringan. Hal tersebut membuat perusahaan memiliki satu kantor baru 

beserta gudang besar untuk penjualan barang yang berada di Komplek Ruko Lama 

Graha Metropolitan no.78, jalan Kapten Sumarsono, Helvetia, Medan Helvetia, 

Sunggal, Kp. Lalang, Kec. Sunggal, Kota Medan. 
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Saat ini, PT. KSTELL Medan telah mengembangkan proses bisnisnya 

sebagai distributor dan supplier galvalum terbesar di kota Medan. Dimana juga 

proyek- proyek pemasangan rangka atap baja ringan yang ditanganinya 

sudahmencangkup seluruh Indonesia, hal tersebut tidak lepas dari manajemen 

yangsolid, didukung oleh tenaga-tenaga profesional yang handal dan 

berpengalaman di bidang rangka atap baja ringan, plafon dan pekerjaan terkait. 

2. Visi dan Misi 

 

Dalam membangun usaha, PT. KSTELL Medan memiliki visi dan misi  

yang dijadikan pedoman untuk melakukan kegiatan usaha agar dapat berjalan 

dengan baik. Adapun visi dan misi dari PT. KSTELL Medan sebagai berikut: 

a. Keamanan Konstruksi Mengutamakan keamanan desain konstruksi 

berdasarkan karakteristik bangunan dan profil bahan yang akan 

digunakan. 

b. Produk Terbaik  Menawarkan  solusi  penggunaan   material   yang 

paling sesuai dengan karakteristik bangunan. 

c. Harga  Terbaik  Memberikan  alternatif   harga   yang   paling   

kompetitif dengan tidak meninggalkan kuantitas. 

d. Efisiensi Pekerjaan Melaksanakan pekerjaan  secara  seksama  dan 

efisien untuk menjamin kecepatan dan ketepatan pekerjaan. 

e. Kepuasan Konsumen Mengutamakan dan mengakomodasi keinginan 

konsumen berkaitan dengan desain dan pekerjaan rangka atap. 

f. Layanan Purna Jual Tanggap dalam melayani bila ada permintaan 

pemeliharaan dan atau perubahan pada pekerjaan, didukung dengan 

sertifikasi garansi konstruksi 5 tahun sebagai hak konsumen. 
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Direktur Utama 

Retail Admin Proyek Engginering Keuangan Marketing Umum Logistik 

Wakil Direktur 

 

 

 

3. Tujuan Perusahaan 

 

PT. KSTELL Medan mempunyai tujuan yang  telah  dikomitmentkan  

dalam acuan kerjanya dimana komitment tentang kebijakan mutu, keselamatan 

dan kesehatan kerja, untuk itu perusahaan memberlakukan komitment sebagai 

berikut: 

a. Memenuhi kepuasan pelanggan 

 

b. Mencapai tingkat tinggi untuk kerja mutu, keselamatan dan kesehatan 

kerja dengan selalu melakukan peningkatan secara berkelanjutan. 

c. Memenuhi perundangan dan persyaratan mutu, keselamatan dan 

kesehatan kerja dan persyaratan lainnya yang relevan. 

d. Mencegah terjadinya kecelakaan kerja dan penyakit akibat kerja 

 

4. Struktur Organisasi 

 

Struktur Organisasi diperlukan untuk membedakan batas-batas wewenang 

dan tanggung jawab secara sistematis yang menunjukkan adanya 

hubungan/keterkaitan antara setiap bagian untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. 

Adapun struktur organisasi dari PT. Kstell Medantersebut adalah sebagai 

berikut: 

 
 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi 
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Job Description dari masing-masing bagan struktur organisasi  di  atas  

adalah sebagai berikut: 

1. Direktur utama memiliki tugas untuk: 

 

a. Memimpin perusahaan dengan menerbitkan kebijakan-kebijakan di dalam 

perusahaan. 

b. Memilih, menetapkan dan mengawasi tugas dari masing-masing 

karyawan. 

c. Menerima laporan kerja dari setiap karyawan. 

 

d. Melakukan pemasaran produk layanan jasa. 

 

2. Wakil Direktur memiliki tugas untuk: 
 

a. Membantu direktur utama dalam segala proses kegiatan kerja. 

 

3. Logistik memiliki tugas untuk: 

 

a. Memastikan arus keluar masuk barang dari supplier dengan  ketentuan 

yang telah ditetapkan. 

4. Umum memiliki tugas untuk: 

 

a. Melakukan pemeliharaan fasilitas perusahaan. 

 

b. Membantu bagian –bagian yang lain jika diperlukan. 

 

5. Marketing memiliki tugas untuk: 

 

a. Melakukan pemasaran ke konsumen. 

 
b. Mengembangkan dan menciptakan strategi dalam menarik pelanggan. 

 

6. Keuangan memiliki tugas untuk: 

 

a. Membuat faktur atau nota. 

 

b. Memeriksa faktur atau nota. 

 

c. Memeriksa status hutang/utang. 
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d. Memeriksa tagihan. 

 

e. Mengarsip semua dokumen transaksi. 

 

f. Menerima uang pembayaran dari pembeli. 

 

7. Engineering memiliki tugas untuk: 

 

a. Melakukan perencanaan dan penyelesaian masalah secara teknis agar 

bekerja sesuai fungsinya. 

8. Proyek memiliki tugas untuk: 

 

a. Melakukan manajemen proyek terhadap pengerjaan proyek. 

 

b.  Analisis dan penilaian terhadap risiko, koordinasi, dan perencanaan pada 

proyek konstruksi. 

c. Merekrut tenaga ahli dalam pembangunan proyek. 

 

9. Administrasi memiliki tugas untuk: 

 

a. Melakukan penjadwalan pertemuan dengan klient. 

 

b. Melakukan inputan data dan pencatatan kegiatan. 

 

c. Menyampaikan informasi penting seputar perkembangan bisnis. 

 

10. Retail memiliki tugas untuk: 

 

a. Menjalankan pembelian dan penjualan untuk memenuhi permintaan 

pelanggan. 

b. Mengelolah stok yang sering terpakai dalam keseharian. 

 

 

5. Karakteristik Hasil Jawaban Responden 

 

Dalam menjawab permasalahan di dalam suatu penelitian perlu kiranya 

diuraikan karakteristik bagi sumber datanya, sehingga data yang dipergunakan 

untuk menjawab permasalahan tersebut lebih akurat. 
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Data yang diperoleh selama penelitian akan disajikan kepada seluruh 

Karyawan PT. KSTELL Medan sebanyak 36 orang yang dijadikan responden. 

Dengan jumlah seluruh dari pertanyaan sebanyak 40 item, terdiri dari item 

pertanyaan Variabel X yaitu :Komunikasi (X1)(X1),Motivasi (X2), dan 

Lingkungan Kerja (X3), serta Variabel Y yaitu : Kinerja. 

Sebagai alat ukur dalam penelitian ini disediakan 5 (lima) alternatif 

jawaban, yaitu : 

a. Sangat setuju (SS) dengan skor 5 
 

b. Setuju (S) dengan skor 4 

 

c. Kurang setuju (KS) dengan skor 3 

 

d. Tidak setuju (TS) dengan skor 2 

 

e. Sangat tidak setuju (STS) dengan skor 1 

 

Berikut data berdasarkan karakteristik yang dapat diperoleh dari Karyawan 

PT. KSTELL Medanadalah sebagai berikut: 

a. Hasil Distribusi Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) 

 

Tabel 4.1 Pemimpin memberikan motivasi kepada saya untuk bekerja lebih 

baik 

 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 18  37,5 37,5 37,5 

 2 10  20,8 20,8 58,3 

 3 6  12,5 12,5 70,8 

 4 8  16,7 16,7 87,5 

 5 6  12,5 12,5 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.1, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 18 orang (37.5%), tidak setuju sebanyak 10 orang 
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(20.8%), kurang setuju sebanyak 6 orang (12.5%), setuju sebanyak 8 orang 

 

(16,7%), dan sangat setuju sebanyak 6 orang (12.5%). 

 

Tabel 4.2 Pemimpin menumbuhkan rasa percaya diri saya dalam 

melakukan pekerjaan 

 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 7 
 

14,6 
 

14,6 14,6 

 
2 27  56,3  56,3 70,8 

 
3 5  10,4  10,4 81,3 

 
4 3  6,3  6,3 87,5 

 
5 6  12,5  12,5 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.2, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 7 orang (14.6%), tidak setuju sebanyak 27 orang 

(56.3%), kurang setuju sebanyak 5 orang (10,4%), setuju sebanyak 3 orang 

(6,3%), dan sangat setuju sebanyak 6 orang (12,5%). 

 

Tabel 4.3 Pemimpin memberikan keyakinan kepada saya bahwa tujuan 

perusaan akan tercapai 

 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 12 
 

25,0 
 

25,0 25,0 

 
2 21  43,8  43,8 68,8 

 
3 7  14,6  14,6 83,3 

 
4 2  4,2  4,2 87,5 

 
5 6  12,5  12,5 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.3, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 12 orang (25,0%), tidak setuju sebanyak 21 orang 
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(43,8%), kurang setuju sebanyak 7 orang (14,6%), setuju sebanyak 2 orang 

 

(4,2%), dan sangat setuju sebanyak 6 orang (12,5%). 

 

Tabel 4.4 Pemimpin merupakan Role Model(panutan) saya dalam 

perusahaan 

 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 19 
 

39,6 39,6 39,6 

 
2 18  37,5 37,5 77,1 

 
3 5  10,4 10,4 87,5 

 
4 4  8,3  8,3 95,8 

 
5 2  4,2  4,2 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.4, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 19 orang (39,6%), tidak setuju sebanyak 18 orang 

(37,5%), kurang setuju sebanyak 5 orang (10,4%), setuju sebanyak 4 orang 

(8,3%), dan sangat setuju sebanyak 2 orang (4,2%). 

 

Tabel 4.5 Pemimpin memberikan petunjuk kepada saya bagaimana 

menyelesaikan suatu pekerjaan 

 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 6 
 

12,5 12,5 12,5 

 
2 10  20,8 20,8 33,3 

 
3 17  35,4 35,4 68,8 

 
4 10  20,8 20,8 89,6 

 
5 5  10,4 10,4 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.5, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 6 orang (12,5%), tidak setuju sebanyak 10 orang 
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(20,8%), kurang setuju sebanyak 17 orang (35,4%), setuju sebanyak 10 orang 

 

(20,8%), dan sangat setuju sebanyak 5 orang (10,4%). 

 

Tabel 4.6 Pemimpin mendorong saya untuk menggunakan kreativitas 

dalam menyelesaikan pekerjaan 

 

X1.6 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 7 
 

14,6 
 

14,6 14,6 

 
2 27  56,3  56,3 70,8 

 
3 5  10,4  10,4 81,3 

 
4 3  6,3  6,3 87,5 

 
5 6  12,5  12,5 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.6, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 7 orang (14,6%), tidak setuju sebanyak 27 orang 

(56,3%), kurang setuju sebanyak 5 orang (10,4%), setuju sebanyak 3 orang 

(6,3%), dan sangat setuju sebanyak 6 orang (12,5%). 

 

Tabel 4.7 Pemimpin mendorong saya untuk selalu inovatif dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

 

X1.7 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 12 
 

25,0 
 

25,0 25,0 

 
2 21  43,8  43,8 68,8 

 
3 7  14,6  14,6 83,3 

 
4 2  4,2  4,2 87,5 

 
5 6  12,5  12,5 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.7, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 12 orang (25,0%), tidak setuju sebanyak 21 orang 
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(43,8%), kurang setuju sebanyak 7 orang (14,6%), setuju sebanyak 2 orang 

 

(4,2%), dan sangat setuju sebanyak 6 orang (12,5%). 

 

Tabel 4.8 Pemimpin berupaya meningkatkan pengembangan diri saya. 
 

X1.8 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 6  12,5  12,5 12,5 

 2 26  54,2  54,2 66,7 

 3 7  14,6  14,6 81,3 

 4 2  4,2  4,2 85,4 

 5 7  14,6  14,6 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.8, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 6 orang (12,5%), tidak setuju sebanyak 26 orang 

(54,2%), kurang setuju sebanyak 7 orang (14,6%), setuju sebanyak 2 orang 

(4,2%), dan sangat setuju sebanyak 7 orang (14,6%). 

 

Tabel 4.9 Pemimpin memperlakukan saya sebagai individu pribadi, bukan 

hanya sebagai anggota dari suatu kelompok kerja 

 

X1.9 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 11  22,9  22,9 22,9 

 2 21  43,8  43,8 66,7 

 3 9  18,8  18,8 85,4 

 4 1  2,1  2,1 87,5 

 5 6  12,5  12,5 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.9, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 11 orang (22,9%), tidak setuju sebanyak 21 orang 

(43,8%), kurang setuju sebanyak 9 orang (18,8%), setuju sebanyak 1 orang 

(2,1%), dan sangat setuju sebanyak 6 orang (12,5%). 
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Tabel 4.10 Pemimpin bersedia mendengarkan kesulitan dan keluhan yang 

saya alami. 

 

X1.10 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 20 
 

41,7 
 

41,7 41,7 

 
2 17  35,4  35,4 77,1 

 
3 4  8,3  8,3 85,4 

 
4 5  10,4  10,4 95,8 

 
5 2  4,2  4,2 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.10, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 20 orang (41,7%), tidak setuju 

sebanyak 17 orang (35,4%), kurang setuju sebanyak 4 orang (8,3%), setuju 

sebanyak 5 orang (10,4%), dan sangat setuju sebanyak 2 orang (4,2%). 

 

 

b. Hasil Distribusi Variabel Motivasi (X2) 
 

Tabel 4.11 Siap menerima tantangan dalam bekerja 
 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 11 
 

22,9 22,9 22,9 

 
2 13  27,1 27,1 50,0 

 
3 8  16,7 16,7 66,7 

 
4 10  20,8 20,8 87,5 

 
5 6  12,5 12,5 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.11, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 11 orang (22,9%), tidak setuju sebanyak 13 orang 

(27,1%), kurang setuju sebanyak 8 orang (16,7%), setuju sebanyak 10 orang 

(20,8%), dan sangat setuju sebanyak 6 orang (12,5%). 
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Tabel 4.12 Siap menerima tanggung jawab yang lebih tinggi. 
 

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 6 
 

12,5 12,5 12,5 

 
2 11  22,9 22,9 35,4 

 
3 9  18,8 18,8 54,2 

 
4 13  27,1 27,1 81,3 

 
5 9  18,8 18,8 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.12, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 6 orang (12,5%), tidak setuju sebanyak 11 orang 

(22,9%), kurang setuju sebanyak 9 orang (18,8%), setuju sebanyak 13 orang 

(27,1%), dan sangat setuju sebanyak 9 orang (18,8%). 

 

 

Tabel 4.13 Saya diberi penghargaan atas prestasi yang diraih. 
 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 18 
 

37,5 37,5 37,5 

 
2 8  16,7 16,7 54,2 

 
3 6  12,5 12,5 66,7 

 
4 12  25,0 25,0 91,7 

 
5 4  8,3  8,3 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.13, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 18 orang (37,5%), tidak setuju 

sebanyak 8 orang (16,7%), kurang setuju sebanyak 6 orang (12,5%), setuju 

sebanyak 12 orang (25,0%), dan sangat setuju sebanyak 4 orang (8,3%). 
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Tabel 4.14 Saya memiliki komunikasi yang baik dengan rekan kerja 
 

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 10 
 

20,8 20,8 20,8 

 
2 19  39,6 39,6 60,4 

 
3 7  14,6 14,6 75,0 

 
4 5  10,4 10,4 85,4 

 
5 7  14,6 14,6 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.14, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 10 orang (20,8%), tidak setuju 

sebanyak 19 orang (39,6%), kurang setuju sebanyak 7 orang (14,6%), setuju 

sebanyak 5 orang (10,4%), dan sangat setuju sebanyak 7 orang (14,6%). 

 

 

Tabel 4.15 Adanya saling menghormati antar sesama rekan kerja 
 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 2 
 

4,2 
 

4,2 4,2 

 
2 14  29,2 29,2 33,3 

 
3 9  18,8 18,8 52,1 

 
4 15  31,3 31,3 83,3 

 
5 8  16,7 16,7 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.15, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 2 orang (4,2%), tidak setuju sebanyak 

14 orang (29,2%), kurang setuju sebanyak 9 orang (18,8%), setuju sebanyak 15 

orang (31,3%), dan sangat setuju sebanyak 8 orang (16,7%). 
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Tabel 4.16 Saya mendapatkan status atau kedudukan yang jelas di 

perusahaan 

 

X2.6 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 22 
 

45,8 45,8 45,8 

 
2 14  29,2 29,2 75,0 

 
3 6  12,5 12,5 87,5 

 
4 2  4,2  4,2 91,7 

 
5 4  8,3  8,3 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.16, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 22 orang (45,8%), tidak setuju sebanyak 14 orang 

(29,2%), kurang setuju sebanyak 6 orang (12,5%), setuju sebanyak 2 orang 

(4,2%), dan sangat setuju sebanyak 4 orang (8,3%). 

 

 

Tabel 4.17 Saya bekerja keras untuk mendapatkan promosi jabatan 
 

X2.7 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 

 

1 12 
 

25,0 
 

25,0 25,0 

 
2 21  43,8  43,8 68,8 

 
3 7  14,6  14,6 83,3 

 
4 2  4,2  4,2 87,5 

 
5 6  12,5  12,5 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.17, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 12 orang (25,0%), tidak setuju sebanyak 21 orang 

(43,8%), kurang setuju sebanyak 7 orang (14,6%), setuju sebanyak 2 orang 

(4,2%), dan sangat setuju sebanyak 6 orang (12,5%). 
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Tabel 4.18 Saya merasa senang bila pengabdian saya selama bekerja di 

perusahaan ini di akui oleh atasan 

 

X2.8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 10 
 

20,8 20,8 20,8 

 
2 17  35,4 35,4 56,3 

 
3 8  16,7 16,7 72,9 

 
4 8  16,7 16,7 89,6 

 
5 5  10,4 10,4 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.18, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 10 orang (20,8%), tidak setuju sebanyak 17 orang 

(35,4%), kurang setuju sebanyak 8 orang (16,7%), setuju sebanyak 8 orang 

(16,7%), dan sangat setuju sebanyak 5 orang (10,4%). 

 

 
Tabel 4.19 Saya selalu dilibatkan dalam pertemuan atau rapat dalam 

mengambil keputusan perusahaan 

 

X2.9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

Valid 

 

1 8 
 

16,7 16,7 16,7 

 
2 12  25,0 25,0 41,7 

 
3 9  18,8 18,8 60,4 

 
4 12  25,0 25,0 85,4 

 
5 7  14,6 14,6 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.19, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 8 orang (16,7%), tidak setuju sebanyak 12 orang 

(25,0%), kurang setuju sebanyak 9 orang (18,8%), setuju sebanyak 12 orang 

(25,0%), dan sangat setuju sebanyak 7 orang (14,6%). 
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Tabel 4.20 Saya merasa senang karena karyawan di perusahaan ini bisa 

menerima saya sebagai partner yang baik. 

 

X2.10 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 7 
 

14,6 
 

14,6 14,6 

 
2 27  56,3  56,3 70,8 

 
3 5  10,4  10,4 81,3 

 
4 3  6,3  6,3 87,5 

 
5 6  12,5  12,5 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.20, dapat dilihat bahwa responden yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 7 orang (14,6%), tidak setuju sebanyak 27 orang 

(56,3%), kurang setuju sebanyak 5 orang (10,4%), setuju sebanyak 3 orang 

(6,3%), dan sangat setuju sebanyak 6 orang (12,5%). 

 

 

c. Hasil Distribusi Variabel Kinerja Karyawan ( Y ) 

 

Tabel 4.21 Pekerjaan yang saya lakukan sudah mencapai target yang 

ditentukan perusahaan. 

 

Y1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 19 
 

39,6 39,6 39,6 

 
2 14  29,2 29,2 68,8 

 
3 9  18,8 18,8 87,5 

 
4 6  12,5 12,5 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.21, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 19 orang (39,6%), tidak setuju 

sebanyak 14 orang (29,2%), kurang setuju sebanyak 9 orang (18,8%), setuju 

sebanyak 6 orang (12,5%). 
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Tabel 4.22 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih dari yang 

ditargetkan 

 

Y2 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 22 
 

45,8 45,8 45,8 

 
2 14  29,2 29,2 75,0 

 
3 6  12,5 12,5 87,5 

 
4 2  4,2  4,2 91,7 

 
5 4  8,3  8,3 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.22, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 22 orang (45,8%), tidak setuju 

sebanyak 14 orang (29,2%), kurang setuju sebanyak 6 orang (12,5%), setuju 

sebanyak 2 orang (4,2%), dan sangat setuju sebanyak 4 orang (8,3%). 

 

 

Tabel 4.23 Hasil kerja saya memenuhi standar di perusahaan 
 

Y3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

Valid 

 

1 5 
 

10,4 10,4 10,4 

 
2 11  22,9 22,9 33,3 

 
3 13  27,1 27,1 60,4 

 
4 11  22,9 22,9 83,3 

 
5 8  16,7 16,7 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.23, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 5 orang (10,4%), tidak setuju 

sebanyak 11 orang (22,9%), kurang setuju sebanyak 13 orang (27,1%), setuju 

sebanyak 11 orang (22,9%), dan sangat setuju sebanyak 8 orang (16,7%). 
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Tabel 4.24 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan prosedur 

kerja yang berlaku di perusahaan. 

 

Y4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 12 
 

25,0 25,0 25,0 

 
2 13  27,1 27,1 52,1 

 
3 8  16,7 16,7 68,8 

 
4 8  16,7 16,7 85,4 

 
5 7  14,6 14,6 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.24, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 12 orang (25,0%), tidak setuju 

sebanyak 13 orang (27,1%), kurang setuju sebanyak 8 orang (16,7%), setuju 

sebanyak 8 orang (16,7%), dan sangat setuju sebanyak 7 orang (14,6%). 

 

 
Tabel 4.25 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan sistem kerja di 

perusahaan 

 

Y5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

Valid 

 

1 9 
 

18,8 18,8 18,8 

 
2 10  20,8 20,8 39,6 

 
3 9  18,8 18,8 58,3 

 
4 12  25,0 25,0 83,3 

 
5 8  16,7 16,7 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.25, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 9 orang (18,8%), tidak setuju 

sebanyak 10 orang (20,8%), kurang setuju sebanyak 9 orang (18,8%), setuju 

sebanyak 12 orang (25,0%), dan sangat setuju sebanyak8 orang (16,7%). 
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Tabel 4.26 Saya selalu berusaha memperbaiki kesalahan yang pernah saya 

lakukukan dalam melaksanakan pekerjaan 

 

Y6 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 23 
 

47,9 
 

47,9 47,9 

 
2 14  29,2  29,2 77,1 

 
3 2  4,2  4,2 81,3 

 
4 7  14,6  14,6 95,8 

 
5 2  4,2  4,2 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.26, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 23 orang (47,9%), tidak setuju 

sebanyak 14 orang (29,2%), kurang setuju sebanyak 2 orang (4,2%), setuju 

sebanyak 7 orang (14,6%), dan sangat setuju sebanyak 2 orang (4,2%). 

 

 

Tabel 4.27 Saya selalu berusaha mencapai target kerja yang ditetapkan 

perusahaan 

 

Y7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 5 
 

10,4 10,4 10,4 

 
2 9  18,8 18,8 29,2 

 
3 17  35,4 35,4 64,6 

 
4 11  22,9 22,9 87,5 

 
5 6  12,5 12,5 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.27, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 5 orang (10,4%), tidak setuju 

sebanyak 9 orang (18,8%), kurang setuju sebanyak 17 orang (35,4%), setuju 

sebanyak 11 orang (22,9%), dan sangat setuju sebanyak 6 orang (12,15%). 



65 
 

 

 

 

 

 

Tabel 4.28 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih dari yang 

ditargetkan 

 
 

Y8 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 19 
 

39,6 39,6 39,6 

 
2 17  35,4 35,4 75,0 

 
3 5  10,4 10,4 85,4 

 
4 5  10,4 10,4 95,8 

 
5 2  4,2  4,2 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 
 

Berdasarkan tabel 4.28, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 19 orang (39,6%), tidak setuju 

sebanyak 17 orang (35,4%), kurang setuju sebanyak 5 orang (10,4%), setuju 

sebanyak 5 orang (10,4%), dan sangat setuju sebanyak 2 orang (4,2%). 

 

 

Tabel 4.29 Saya mempunyaitanggung jawab dankomitmen dalam bekerja. 
 

Y9 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 

 

1 7 
 

14,6 
 

14,6 14,6 

 
2 27  56,3  56,3 70,8 

 
3 5  10,4  10,4 81,3 

 
4 3  6,3  6,3 87,5 

 
5 6  12,5  12,5 100,0 

 Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 
Berdasarkan tabel 4.29, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 7 orang (14,6%), tidak setuju 

sebanyak 27 orang (56,3%), kurang setuju sebanyak 5 orang (10,4%), setuju 

sebanyak 3 orang (6,3%), dan sangat setuju sebanyak 6 orang (12,5%). 
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Tabel 4.30 Saya memiliki pengetahuan atas pekerjaan yang saya lakukan 
 

Y10 

 Frequency Percent Valid Percen t Cumulative Percent 

 

Valid 
 

1 12 
 

25,0 
 

25,0 25,0 

 
2 21  43,8  43,8 68,8 

 
3 7  14,6  14,6 83,3 

 
4 2  4,2  4,2 87,5 

 
5 6  12,5  12,5 100,0 

 
Total 48 100,0 100,0  

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.30, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 12 orang (25,0%), tidak setuju 

sebanyak 21 orang (43,8%), kurang setuju sebanyak 7 orang (14,6%), setuju 

sebanyak 2 orang (4,2%), dan sangat setuju sebanyak 6 orang (12,5%). 

 

6. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

 

a) Uji Validitas 

 

Apabila setiap pertanyaan bernilai > 0,30 maka pertanyaan tersebut 

dinyatakan valid (sah). 

Tabel 4.31Hasil Uji Validitas 
 
 

Item-Total Statistics 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item- 

Total Correlation 

Squared 

Multiple 

  Correlation  

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

X1.1 72,90 731,457 ,695 . ,972 

X1.2 72,90 735,925 ,782 . ,971 

X1.3 73,00 729,404 ,841 . ,971 

X1.4 73,35 732,872 ,903 . ,971 

X1.5 72,40 746,287 ,640 . ,972 

X1.6 72,90 735,925 ,782 . ,971 

X1.7 73,00 729,404 ,841 . ,971 

X1.8 72,81 736,624 ,760 . ,971 

X1.9 72,98 729,127 ,869 . ,971 

X1.10 73,35 747,212 ,635 . ,972 
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X2.1 72,63 738,197 ,652 . ,972 

X2.2 72,19 747,134 ,545 . ,973 

X2.3 72,85 739,106 ,608 . ,972 

X2.4 72,77 740,819 ,631 . ,972 

X2.5 72,08 756,929 ,463 . ,973 

X2.6 73,35 725,595 ,919 . ,970 

X2.7 73,00 729,404 ,841 . ,971 

X2.8 72,75 736,191 ,726 . ,972 

X2.9 72,40 739,861 ,643 . ,972 

X2.10 72,90 735,925 ,782 . ,971 

Y1 73,31 739,666 ,833 . ,971 

Y2 73,35 725,595 ,919 . ,970 

Y3 72,23 744,563 ,621 . ,972 

Y4 72,67 735,504 ,670 . ,972 

Y5 72,35 739,851 ,620 . ,972 

Y6 73,38 728,495 ,880 . ,971 

Y7 72,27 751,436 ,558 . ,972 

Y8 73,31 748,730 ,611 . ,972 

Y9 72,90 735,925 ,782 . ,971 

Y10 73,00 729,404 ,841 . ,971 

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

 
Berdasarkan Tabel 4.31 terlihat diatas, nilai koefisien korelasi produk 

moment produk skor masing-masing butir pertanyaan dengan total kesemua 

butir pertanyaan terlihat pada kolom corrected item total correlationmelebihi 

angka 0,30 hal ini dapat dinyatakan bahwa semua (Kepemimpinan 

Transformasional, Motivasi dan Kinerja Karyawan) butir pertanyaan dan skor 

yang didapat adalah valid (sah). 

b) Uji Reliabilitas 

 

Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 

 

Cronbach’s Alpha> 0,60. 
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Tabel 4.32 Hasil Uji Reliabilitas 
 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 

Based on 

  Standardized Items  

N of Items 

,972 ,973 30 

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 
 

Berdasarkan Tabel 4.32 diatas, terdapat cronbach’s alpha sebesar 

0,982>0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk pertanyaan yang 

telah disajikan pada responden yang terdiri dari 24 item, baik didalam 

variabel Kepemimpinan Transformasional(X1),dan Motivasi(X2), dan Kinerja 

Karyawan (Y) adalah reliable atau bisa diterima dan dikatakan handal. 

 
 

7. Teknik Analisis Data 

 

a. Uji Asumsi Klasik 

 

1) Uji Normalitas 

 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah layak digunakan 

regresi berganda, Salah satu uji yang digunakan untuk menguji normalitas 

adalah dengan menunjukkan gambar histogram yang berbentuk lonceng 

sebagai berikut : 

Gambar 4.2PP Plot Uji Normalitas 
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Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

Berdasarkan gambar 4.2, hasil pengujian normalitas data diketahui 

bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana histogram diatas 

memiliki garis melengkung membentuk seperti lonceng. 

Gambar 4.3 Histogram Uji Normalitas 
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Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

Berdasarkan Gambar 4.3, terlihat di atas bahwa distribusi dari titik- 

titik pada Kepemimpinan Transformasional(X1),dan Motivasi(X2) dan 

Kinerja Karyawan (Y) menyebar disekitar garis diagonal yang dapat 

disimpulkan bahwa data yang disajikan dapat dikatakan normal. 

 
 

2) Uji Multikolinieritas 

 

Tolerance mengukur variabelitas bebas yang terpilih yang tidak 

dijelaskan oleh variabel lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama 

dengan nilai VIF tinggi (karena VIF/tolerance). 

Nilai cutoff yang dipakai untuk menunjukkan ada atau tidaknya 

multikolinieritas adalah : 
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VIF > 1,0 = ada multikolinieritas 

Tolerance  < 0,1   =   tidak ada multikolinieritas 

Tabel 4.33  Hasil Uji Multikolinieritas 
 

 
Coefficientsa

 

Model   Collinearity Statistics  

 Tolerance VIF  

 

1 
 

(Constant) 
  

 
Kepemimpinan Transformasional (X1) ,356 2,810 

 Motivasi (X2) ,356 2,810 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

  

 

Berdasarkan Tabel 4.33terlihat diatas bahwa angka VIF variabel 

Kepemimpinan Transformasionaldan Motivasisebesar2.810, maka dapat 

disimpulkan nilai VIF lebih besar dari 1 (satu) atau ada multikolinieritas 

sedangkan nilai toleranceKepemimpinan Transformasional,dan 

Motivasisebesar 0.356, lebih kecil dari 10, maka dapat disimpulkan model 

regresi bebas gangguan multikolinieritas. 

3) Uji Heteroskedasitas 

 

Uji heteroskesdisitas menunjukan adanya nilai varian (residu) tidak 

konstan. Apabila thitung>ttabel, berarti terjadi heteroskedasitas atau sebaliknya 

homoskedasitas atau dapat terlihat dari probabilitas signifikan > 0,05. 

Gambar 4.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas 
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Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

Berdasarkan Gambar 4.3 terlihat di atas titik-titik secara acak atau 

tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas. Hal ini menunjukkan tidak 

terjadi heteroskedasitas pada model regresi, sehingga model regresi ini layak 

dipakai untuk penelitian ini. 

8. Persamaan Regresi Linier Berganda 

 

Analisis regresi merupakan salah satu teknik analisis data dalam 

statistika yang seringkali digunakan untuk mengkaji hubungan antara 

beberapa variabel dan meramal suatu variabel. 

Tabel 4.34 Persamaan Regresi Linier Berganda 

 
Coefficientsa

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

 B Std. Error Beta  

1 (Constant) ,182 ,939  

 Kepemimpinan Transformasional (X1) ,455 ,052 ,497 

 Motivasi (X2) ,514 ,055 ,529 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)    
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Berdasarkan Tabel 4.34 terlihat diatas, diperoleh persamaan regresinya 

adalah Y = 0.182+ 0.455X1 + 0.514X2. Konstanta sebesar 0.182menyatakan 

jika tidak ada variabel bebas (bernilai 0) maka variabel terikat tetap 

diversifikasi Kepemimpinan Transformasional(X1)sebesar 0.455,dan 

Motivasi(X2)sebesar 0.514dapat disimpulkan hipotesis 1 diterima. 

 

9. Pengujian Hipotesis 

 

a) Uji Pengaruh Parsial 

 

Uji Parsial (Uji-t) digunakan untuk mengetahui apakah variabel 

independen secara parsial berpengaruh terhadap variabel dependen. 

Hasil uji pengaruh variabel Kepemimpinan Transformasional Dan 

Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. KSTELL pada tabel berikut ini : 

 

Coefficientsa
 

Tabel 4.35 Hasil Uji-t 

 

 
Model t Sig.  

 

1 
 

(Constant) ,194 ,847 

 Kepemimpinan Transformasional (X1) 8,707 ,000 

 Motivasi (X2) 9,267 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

  

 

Uji-t menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel bebas secara 

individual terhadap variabel terikat. 

Adapun uji menggunakan langkah-langkah sebagai berikut : 
 

a) Uji pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. KSTELL Medan Kriteria pengambilan keputusan : 

Terima Ho (Tolak Hi) jika thitung< ttabelpada Sig t > α 5% 
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Tolak Ho (Terima Hi) jika thitung> ttabel pada Sig t < α 5% 
 

Berdasarkan Tabel 4.35 diatas terlihat bahwa Kepemimpinan 

Transformasional nilai thitung 8,707>ttabel1.679dengan signifikan 0,000< 

0,05, artinya secara parsial berpengaruh positif dan signifikan dari 

variabel Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 

b) Uji pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. KSTELL 

Medan Kriteria pengambilan keputusan : 

Terima Ho (Tolak Hi) jika thitung< ttabelpada Sig t > α 5% 

Tolak Ho (Terima Hi) jika thitung> ttabel pada Sig t < α 5% 

Berdasarkan Tabel 4.35 terlihat bahwaMotivasinilai thitung9,267> 

ttabel 1.679 dengan signifikan 0,000 > 0,050, artinya secara parsial 

terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel Motivasi 

Terhadap Kinerja Karyawan. 

b) Uji Pengaruh Serempak (simultant) 

 

Tujuan dari Uji Fhitungadalah untuk menunjukkan apakah semua 

variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 

bersama-sama (serempak) variabel independen (X) terhadap variabel 

dependen (Y). 

Hipotesis untuk pengujian secara serempak adalah : 
 

Ho : β1 = β2 = 0, artinya secara bersama-sama tidak ada pengaruh yang 

positif dan signifikan dari Kepemimpinan 

Transformasionaldan Motivasi(variable independent) 

terhadap Kinerja Karyawan (variable dependent). 
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Hi : Minimal 1 ≠ 0, artinya secara bersama-sama (serempak) terdapat 

pengaruh positif dan signifikan dari Kepemimpinan 

Transformasionaldan Motivasi(variable independent) 

terhadap Kinerja Karyawan (variable dependent). 

Nilai F hitung akan dibandingkan dengan nilai F tabel, kriteria 

pengambilan keputusan adalah sebagai berikut : 

Terima Ho (Tolak Hi) jika Fhitung< Ftabelpada Sig F > α 5% 

Tolak Ho (Terima Hi) jika Fhitung> Ftabelpada Sig F < α 5% 

Tabel 4.36 Hasil Uji F 

 

 
ANOVAa

 

 
Model Sum of Squares df  Mean Square F Sig.  

 

1 Regression 3915,150 
 

2 1957,575 409,098 ,000b
 

 
Residual 215,329  45 4,785  

 Total 4130,479  47   

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
 

b. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Kepemimpinan Transformasional (X1) 

Sumber pengolahan spss versi 20.00, Tahun 2019 

Berdasarkan Tabel 4.36 terlihat diatas, bahwa uji F menghasilkan 

nilai Fhitung sebesar 409,098dengan tingkat signifikan 0,00. Karena 

Fhitung409,098> Ftabel3.20 dan probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari 0,05 

yaitu 0,00 < 0,05, maka model regresi dapat dikatakan bahwa Kepemimpinan 

Transformasionaldan Motivasisecara serempak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadapKinerja Karyawan. 
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c) Koefisien Determinasi 

 

Hasil uji determinasi (R2) dapat dilihat dari nilai koefisien 

determinasi pada tabel berikut : 

Tabel 4.37 Hasil Uji Determinasi 
 
 

Model Summaryb
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

 
1 ,974a

 ,948 ,946 2,187 

 

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Kepemimpinan Transformasional (X1) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 
Berdasarkan Tabel 4.37 terlihat di atas bahwa besarnya adjusted R 

square sebesar 0.946 hal ini berarti 9.46% variasi Kinerja Karyawanyang 

bisa dijelaskan dengan variabel independen Kepemimpinan 

Transformasionaldan Motivasisedangkan sisanya (100% - 9.46% = 0.54%) 

dapat dijelaskan dengan variabel independen lainnya yang tidak diikut 

sertakan dalam penelitian ini. 

 

B. Pembahasan Hasil Penelitian 

 

Berdasarkan hasil penelitian, maka penulis mencoba untuk melakukan 

pembahasan sebagai berikut : 

1. Uji pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hasil pengujian memperlihatkan bahwa Kepemimpinan 

Transformasional nilai thitung 8,707 > ttabel 1.679 dengan signifikan 0,000 < 

0,05, artinya secara parsial berpengaruh positif dan signifikan dari variabel 

Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan. 
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Hasil ini mendukung (menerima) hipotesis pertama pada penelitian ini 

yang menyatakan kepemimpinan  transformasional  berpengaruh  signifikan 

dan  positif  terhadap kepemimpinan transformasionalterhadapkinerja 

karyawanPT. KSTELL Medan. Hal itu berarti bahwa hipotesis pertama yang 

menyatakan  kepemimpinan transformasional  berpengaruh positif  dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, terbukti. hal ini didukung hasil penilaian 

responden  menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional yang 

dipersepsikan secara baik oleh karyawan dapat mendukung kinerja karyawan. 

Hal ini disebabkan karena  kepemimpinan transformasional  yang 

diterapkan oleh pimpinan PT. KSTELL Medan dapat terlaksana dengan baik 

dan mampu meningkatkan kinerja karyawan PT. KSTELL Medan dengan baik 

pula. Pimpinan PT. KSTELL Medan telah melakukan kinerja karyawan dengan 

menempatkan karyawan sesuai dengan kapasitasdan kompetensinya, serta 

memberikan kesempatan kepada para karyawan untuk memberikan ide-ide 

kreatifnya untuk tujuan peningkatan produktivitas. Hasil penelitian ini sama 

dengan teori yang dikemukakan Triyantoro (2014) yang mengatakan bahwa 

salah satu cara yang bisa digunakan oleh pemimpin untuk menanamkan dan 

menciptakan motifasi yang tinggi bagi anggota adalah melalui kinerja. 
 

2. Uji pengaruh motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

 

Hasil pengujian memperlihatkan bahwaMotivasi nilai thitung9,267> ttabel 

1.679 dengan signifikan 0,000 > 0,050, artinya secara parsial terdapat pengaruh 

positif dan signifikan dari variabel Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa teori motivasi yang 

dikemukakan oleh Clayton Alderfer memiliki pengaruh yang signifikan 
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terhadap kinerja karyawan, sedangkan faktor  yang  paling  berpengaruh  

adalah kebutuhan eksistensi. 

Hasil dari Observasi pun menunjukkan bahwa kinerja para karyawan 

muncul akibat dari adanya motivasi yang diberikan oleh perusahaan, 

khususnya dengan adanya bonus, gaji, jaminan-jaminan, serta keamanan, 

karyawan merasa menjadi lebih aman, nyaman dan terdorong untuk bekerja 

lebih giat sehingga pekerjaan dapat terselesaikan dengan baik. 



 

 

 

BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 
 

 

A. Simpulan 

 

Dari penjabaran yang telah di paparkan pada bab sebelumnya maka dapat 

disimpulkan untuk menjawab rumusan masalah yang pertamasebagai berikut. 

1. Hasil penelitian secara parsial menunjukkan bahwa : 

 

a. Variabel Kepemimpinan Transformasionalnilai thitung 8,707 >ttabel 1.679 

dengan signifikan 0,000 < 0,05, artinya secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan dari variabel Kepemimpinan Transformasional 

Terhadap Kinerja Karyawan 

b. Variabel Motivasi nilai thitung 9,267> ttabel 1.679 dengan signifikan 0,000 
 

> 0,050, artinya secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan 

dari variabel Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. 

2. Hasil penelitian secara smultan menunjukkan bahwa : 
 

Uji F menghasilkan nilai Fhitung sebesar 409,098 dengan tingkat signifikan 

0,00. Karena Fhitung 409,098 > Ftabel 3.20 dan probabilitas signifikan jauh 

lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,00 < 0,05, maka model regresi dapat dikatakan 

bahwa Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi secara serempak 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

3. Uji Determinasi 
 

Berdasarkan besarnya adjusted R squaresebesar 0.946 hal ini berarti 9.46% 

variasi Kinerja Karyawan yang bisa dijelaskan dengan variabel independen 

Kepemimpinan Transformasionaldan Motivasisedangkan sisanya (100% - 
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9.46% = 0.54%) dapat dijelaskan dengan variabel independen lainnya yang 

tidak diikut sertakan dalam penelitian ini. 

B. Saran 

 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan, maka peneliti dapat 

memberikan beberapa saran, sebagai berikut 

1. Sebaiknya kepemimpin transformasionalyang ada ditingkatkan, agar 

memperoleh hasil kinerja yang lebih optimal. BerdasarkanIndikator dari 

pertanyaan Pemimpin bersedia mendengarkan kesulitan dan keluhan yang saya 

alami. Mendapat skor terkecil yaitu 4,2%dengan demikian pemimpin 

sebaiknya dapat menerima keluhan dari para karyawan sehingga pemimpin 

memahami dan dapat memperbaiki kesalahan dari karyawannya. 

2. Motivasi kerja memiliki pengaruh yang positif terhadap Kinerja karyawan. Oleh 

karena itu pihak manajemen perusahaan perlu memikirkan cara-cara lain atau 

kebijakan-kebijakan yang berkaitan dengan hal yang dapat meningkatkan 

motivasi kerja karyawannya. Hal ini diperlukan agar kinerja karyawan tetap 

terjaga dan terpelihara dengan baik. 

3. Dari hasil penelitian ditemukan bahwa tingkat kinerja karyawan padaindikator 

kreativitas (creativiness) memiliki skor terendah. Berdasarkan hal tersebut, 

perlu adanya upaya dari kepaladivisi selaku pimpinan agarmemberikan 

kesempatan kepada para karyawannya untuk mengeluarkan pendapat atau 

gagasannya masing-masing, terutama berkaitan dengan masalahpekerjaan. 

Dalam hal ini para karyawan akan merasa dihargai keberadaannya. Dengan 

tingkat kreativitas yang tinggi dari para karyawannya, maka akan memberikan 

banyak masukan, khususnya untuk kemajuan perusahaan itusendiri. 
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