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ABSTRAK

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap
Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening
(Studi Empiris Pada PT Telekomunikasi Indonesia Area Semarang)

Oleh:
Widiartika Okta Rizki Putri

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT
Telekomunikasi Indonesia Area Semarang. Sampel yang diambil dalam penelitian
ini sebanyak 50 karyawan dengan purposive sampling. Alat analisis yang
digunakan yaitu SPSS 17 for Windows. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja dan terdapat pengaruh positif dan signifikan
variabel kepuasan Kkerja yang memediasi antara gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci : gaya kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja dan

kinerja karyawan
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.BAB 1
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting perusahaan karena perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan
kegiatan operasional perusahaan. Agar perusahaan tetap eksis maka harus berani menghadapi adanya tantangan dan implikasinya
yaitu dengan menghadapi perubahan dan memenangkan persaingan. Sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan seperti modal dan
peralatan tidak bisa memberikan hasil yang optimal apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai kinerja yang
optimal. Douglas (2006) menjelaskan bahwa perusahaan membutuhkan karyawan yang mampu bekerja lebih baik dan lebih cepat,
sehingga diperlukan karyawan yang mempunyai kinerja (job performance) yang tinggi.

Berbagai upaya yang dilakukan perusahaan untuk mengatasi persaingan dengan mempertahankan dan meningkatkan kinerja

karyawan. Salah satu upaya yang ditempuh oleh perusahaan yaitu dengan memperdayakan sember daya yang ada melalui



pengembangan ilmu pengetahuan sumber daya manusia guna meningkatkan kinerja para karyawannya. Karyawan atau sumber daya
dalam suatu perusahaan baik pemerintah maupun swasta, memegang peranan yang sangat pentingdalam setiap penyelenggaraan
kegiatan. Hal ini disebabkan karyawan dapat berperan sebagai perencana, pengubah serta pengendali sumber daya lainnya dalam
suatu perusahaan. Suatu perusahaan dapat dikatakaan berhasil atau efektif yaitu apabila telah mampu mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Salah satu dari sekian banyak tujuan suatu perusahaan ialah peningkatan kinerja karyawan.

PT Telekomunikasi Indonesia merupakan salah satu perusahaan milik pemerintah dan termasuk terbesar di Indonesia yang
bergerak dibidang jasa telekomunikasi merupakan perusahaan penyelenggara informasi dan telekomunikasi (InfoComm) serta
penyedia jasa dan jaringan telekomunikasi secara lengkap (full service and network provider) yang terbesar di Indonesia. Telkom
juga menyediakan jasa telepon tidak bergerak kabel (fixed wireline), jasa telepon tidak bergerak nirkabel (fixed wireless), jasa telepon
bergerak (cellular), data, internet, network dan interkoneksi baik secara langsung maupun melalui perusahaan asosiasi.Upaya yang
dilakukan Telkom untuk tetap menjadi perusahaan yang unggul dan leading pada seluruh produk dan layanan dapat dilihat dari

penghargaan yang diterima seperti meraih Best of All Human Capital Criterias (Best of the best) pada Indonesian Human Capital



Study (IHCS) tahun 2016, BUMN Terbaik 2016 Kategori Bidang Non Keuangan Sektor Telekomunikasi dan Penyiaran, The 1st
Rank of Indonesia SOE Performance Award 2016 kategori Telecommunication dari SWA, penghargaan Economic Challenges Award
2016 Metro TV, Telecom Service Provider of The Year dan Fixed Broadband Service Provider of The Year dalam ajang Indonesia
Excellence Award dari Frost and Sullivan, The Fastest Asset Growth Company in Telecommunication Industry 2016 dalam 3rd
Indonesia Living Legend Companies dari Warta Ekonomi. Melihat prestasi dan potensi dari PT Telekomunikasi Indonesia tersebut,
tentunya semua karyawan dituntut untuk selalu berupaya meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan kinerjanya agar
dapat terus bersaing dengan semua perusahaan telekomunikasi yang semakin lama semakin bertambah. Berikut ini adalah data
penilaian kinerja karyawan pada PT Telekomunikasi Indonesia area Semarang:

Tabel 1.1
Kriteria Penilaian Kinerja Karyawan

Nilai K(e[:fli:)ndlwdu Keterangan
P1>110 Istimewa
P2 103 -110 Baik Sekali
P396 — 103 Baik
P4 90 — 96 Kurang
P5<90 Kurang Sekali




Sumber: PT Telekomunikasi Indonesia area Semarang

Dari kriteria penilaian kinerja karyawan diatas, maka peneliti dapat menyajikan data kinerja PT Telekomunikasi Indonesia

Area Semarang dari tahun 2014 — 2017 yang menunjukkan hasil kinerja karyawan di PT Telekomunikasi Indonesia Area Semarang

yang dapat dilihat pada tabel 1.2.

Tabel 1.2
Nilai Kinerja Karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia area Semarangtahun 2014-2017

Tahun Jumlah Karyawan Kriteria Penilaian Kinerja Karyawan

P1 P2 P3 P4 P5
2014 90 3 39 48 0 0
2015 92 0 32 55 5 0
2016 97 3 36 58 0 0
2017 100 0 40 60 0 0

Sumber: PT Telekomunikasi Indonesia area Semarang

Berdasarkan tabel 1.2 pencapaian kinerja karyawan tahun 2014-2017 mengalami fluktuasi. Hal ini bisa dilihat dari ekspektasi

kinerja karyawan diperusahaan yang berada pada rata-rata di kriteria baik sekali dan mendekati istimewa. Tetapi realisasinya dari




tahun 2014 sampai 2017 karyawan yang mencapai Kkriteria sangat istimewa (target >110) hanya 3 orang yaitu di tahun 2014 dan 2016.
Sedangkan untuk kriteria kurang (90-96) dicapai karyawan hanya pada tahun 2015 sebanyak 5 karyawan. Realisasipencapaian kinerja
karyawan tersebut belum optimal karena belum memenuhi target dan harapan yang ditetapkan perusahaan.

Untuk mencapai Kinerja yang optimal salah satu faktor yangmempengaruhi adalah gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan
yang baikyaitu yang mampu mengarahkan dan mengendalikan kegiatan karyawan, agar karyawan memiliki kompentensi yang handal
dalam mengahadapi perubahan llingkungan yang semakin kompleks dan kompetitif, hal ini menjadikan peusahaan untuk bersikap
lebih responsif agar tetap bertahan. Untuk itu perusahaanmemerlukan pemimpin yang reformasi yaitu yang mampu menjadi motor
penggerak perubahan (transformation). Dengan kepemimpinan transformasional yang baik pengikut akan merasakan kepercayaan,
kekaguman, kesetiaan, adanya rasa hormat terhadap pemimpin sehingga akan memberikan kepuasan dalam bekerja bagi para
pengikutnya dan juga akan termotivasi dalam meningkatkan kinerjanya.

Kinerja merupakan suatu hasil dari tindakan seorang pekerja sesuai dengan pekerjaannya dan diawasi oleh orang-orang

tertentu yaitu seorang atasan atau pimpinan dan dukungan dari organisasi (Wibowo, 2007:7).Kinerja karyawan memiliki peranan



penting bagi perusahaan, karena keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya ditentukan oleh kinerja karyawan. Apabila
kinerja yang ditampilkan karyawan rendah, maka bisa mengakibatkan perusahaan dalam mencapai tujuannya akan terhambat. Tetapi,
apabila kinerja yang ditampilkan karyawan tinggi, maka perusahaan dalam mencapai tujuannya akan menjadi mudah. Oleh karena itu,
supaya Kinerja karyawan tinggi dan tujuan perusahaan berhasil tercapai, maka perusahaan harus mampu untuk mendorong
karyawannya agar selalu meningkatkan kinerjanya.Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah gaya kepemimpinan
transformasional (Elizabeth Satriowati, et. al, 2016)

Danim (2005) dalam Abelio Petrik dan Fransisca(2015) mengatakan bahwa, kepemimpinan transformasional adalah
kemampuan seseorang pemimpin dalam bekerja dengan atau melalui orang lain untuk mentransformasikan secara optimal sumber
daya perusahaan dalam rangka mencapai tujuan yang sesuai dengan target capaian yang telah ditetapkan. Peranan pemimpin dalam
hal ini adalah untuk fokus membantu para karyawan bekerja sama dalam kelompok serta mengembangkan motivasi, moral, dan
kinerja dalam mencapai tujuan perusahaan. Selain itu pemimpin transformasional akan membantu para karyawan untuk

meningkatkan kapasitas kepemimpinan yang ada di dalam diri setiap individu, serta akan membantu karyawan dalam menyelaraskan



antara kepentingan dan tujuan individu dengan kelompok kerja, pemimpin, dan perusahaan. Di lain pihak menurut Nur Septi
Agmarina, et.al. (2016) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh secara negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan pemimpin belum mampu memenuhi rasa puas karyawan terhadap pekerjaan untuk
menghasilkan kinerja yang baik.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja.Menurut Win
Susilo Hari Endrias (2014) gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Salah satu faktor
terciptanya kepuasan kerja karyawan yaitu adanya pengaruhtentang bagaimana seorang pemimpin dapat menerapkan gaya
kepemimpinan yang baik dan tepat sehingga dapat memberikan kepuasan kerja tersendiri oleh karyawan. Karyawan akan merasa
puas dan dihargai oleh atasan sehingga kinerja karyawan akan meningkat dan kemajuan perusahaan akan lebih mudah tercapai.

Selain faktor gaya kepemimpinan, menurut Iskandar Ali Alam (2015) kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan. Kepuasan kerja merupakan sikap yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan mereka (Gibson, 2012). Ketika karyawan

merasakan kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, maka karyawan tersebut akan bekerja secara maksimal dalam



menyelesaikan pekerjaannya, bahkan melakukan hal yang mungkin di luar tugasnya. Kepuasan kerja karyawan yang rendah akan
menyebabkan karyawan merasa tidak nyaman dalam bekerja, tingkat absensi yang tinggi, banyak karyawan yang mengundurkan diri,
prestasi kerja yang menurun yang pada akhirnya kinerja karyawan akan menurun. Rendahnya kinerja karyawan mengakibatkan
perusahaan tidak mampu mengembangkan usaha dan bersaing dengan maksimal.

Berdasarkan dari uraian tersebut diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian tentang “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan KerjaSebagai Variabel Intervening Pada

PT. Telekomunikasi Indonesia Area Semarang”.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas, maka dapat dirumuskan rumusan masalah sebagai berikut:
1. Apakah gaya kepemimpinantransformasional berpengaruhpositif terhadap kinerja karyawan?
2. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja?

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruhpositif terhadap kinerja karyawan?



C.

D.

4.

Apakah kepuasan kerja memediasi antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan?

Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah:

1.

2.

Mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.

Mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja.

Mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Mengetahui dan menganalisis variabel kepuasan kerja yang memediasi antara gaya kepemimpinan transformasional

terhadap kinerja karyawan.

Kontribusi Penelitian

1.

Teoritis
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Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi, masukan atau pengaplikasian dalam ilmu pengetahuan khususnya
ekonomi manajemen yang berhubungan dengan gaya kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan dan kepuasan
kerja maupun penelitian sejenis.
Praktisi
a. Bagi Akademisi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan pembelajaran dibidang sumber daya manusia, khususnya yang
berhubungan dengan gaya kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan dan kepuasan kerja

b. Bagi Perusahaan

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar masukan maupun tambahan informasi mengenai gaya

kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan dan kepuasan kerja.
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E. Sistematika Pembahasan
Sistematika pembahasan dalam skripsi ini akan terdiri dari 5 bab.Adapan gambaran dan isi hasil tiap-tiap bab adalah sebagai
berikut :
BAB|I PENDAHULUAN
Bab ini berisi tentang latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, kontribusi penelitian.
BAB Il TINJUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Bab ini memuat uraian tentang telaah teori, telaah penelitian sebelumnya, perumusan hipotesis.
BAB Il METODE PENELITIAN
Bab ini memuat secara rinci pendekatan penelitian yang digunakan, tempat dan waktu penelitian, metode yang
digunakan dalam pengambilan sampel, metode pengumpulan data, variabel penelitian dan pengukuran variabel.

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN
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Bab ini menjelaskan tentang deskripsi objek penelitian, analisis data, interpretasi hasil.
BABV PENUTUP
Bab terakhir berisi kesimpulan, saran-saran atau rekomendasi. Kesimpulan menyajikan secara ringkas seluruh

penemuan penelitian yang ada hubungannya dengan masalah penelitian.

BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

A. Tinjauan Pustaka
1. Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang

serta pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya (Hersey dan Blanchard,
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1993) dalam (Sukri Karim, 2017). Sedangkan menurut Fatchur et. al. (2011) kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang ataupun dalam kelompok dalam suatu organisasi yang sesuai dengan wewenang serta tanggung jawab masing
— masing. Dengan demikian, Kinerja adalah suatu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan yang mana sesuai dengan Kriteria yang telah
ditentukan oleh perusahaan.
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Mathis dan Jackson (2009:109) yaitu:

1) Kemampuan individu untuk melakukan pekerjaan tersebut yaitu bakat, minat dan faktor kepribadian.

2) Tingkat usaha yang dicurahkan yaitu motivasi yang dimiliki, etika kerja, tingkat kehadiran, rancangan tugas.

3) Dukungan organisasional yaitu pelatihan dan pengembangan, peralatan dan teknologi, standar kinerja, manajemen dan

rekan kerja.

Sedangkan menurut Busro (2018:95) faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu:

13



14

a) Faktor internal antara lain: (a) kemampuan intelektualitas, (b) disiplin kerja, (c) kepuasan kerja, dan (d) motivasi
karyawan.

b) Faktor eksternal meliputi: (a) gaya kepemimpinan, (b) lingkungan kerja, (c) kompensasi, dan (d) sistem manajemen
yang terdapat di perusahaan tersebut.

Menurut Vroom dalam Fred Luthans (2006:279), tingkat sejauh mana keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan
pekerjaannya disebut “level of performance”. Biasanya orang yang level of performancenya tinggidisebut sebagai orang
yang produktif, dan sebaliknya orang yang levelnya tidak mencapai standar dikatakan sebagai tidak produktif atau
berperformancerendah.

Menurut Koopmans et al. (2014), indikator yang perlu dipertimbangkandalam mengevaluasi kinerja meliputi :

1. Kinerja tugas, mengacu pada kemampuan seorang karyawan untuk melakukan tugas yang utama, yang meliputi
kualitas kerja,perencanaan dan tugas pengorganisasian, berorientasi pada hasil,memprioritaskan, dan bekerja secara

efisien.
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2. Kinerja kontekstual, mengacu pada perilaku karyawan yangmendukung organisasi, dan lingkungan psikologis sosial di
manatugas pekerjaan sentral dilakukan, misalnya bertanggung jawabuntuk pekerjaan, memiliki inisiatif, senang untuk
mengambilpekerjaan yang menantang, berkomunikasi efektif, mampu bekerjasama, dan untuk menerima dan belajar
dari orang lain.

3. Perilaku kerja kontraproduktif, mengacu pada perilaku yangberbahaya bagi kelangsungan hidup organisasi, misalnya
melakukan hal-hal yang merugikan organisasi, untuk melakukanhal-hal yang merugikan rekan kerja dan atasan, dan
sengajamembuat kesalahan.

2. Gaya Kepemimpinan Transformasional
Menurut Robbins (2010) dalam Faris Bayu et. al. (2017) menyatakan bahwa, kepemimpinan transformasional
sebagaipemimpin yang menginspirasi para pengikutuntuk melampaui kepentingan pribadi merekayang mampu membawa
dampak mendalam dan luar biasa pada para pengikut. Sedangkan Bass (1997) dalam Quinnati (2013) mendefinisikan

kepemimpinan transformasionalsebagai pemimpin yang mencakup upayaperubahan organisasi. Pemimpintransformasional
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memberikan inspirasi terhadappara pengikutnya untuk mengesampingkankepentingan pribadi mereka demi
kebaikanorganisasi dan mereka memiliki pengaruh yangluar biasa pada diri para pengikutnya.

Menurut Bass (1990) dalam Fred Luthans (2006:653) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional membawa
keadaan menuju Kinerja tinggi pada organisasi yang menghadapi pembaruan dan perubahan.Bass dan Avoliodalam Yukl
(2010:305) mengemukakan bahwakepemimpinan transformasional mempunyaiempat dimensi, yaitu:

1. Karismatik (Charismatic) digambarkansebagai perilaku pemimpin yang membuatpara pengikutnya mengagumi,
menghormati,dan sekaligus mempercayainya.

2. Motivasi yang Menginspirasi (InspirationalMotivation) digambarkan sebagai pemimpin yang mampu mengartikulasikan
pengharapan yang jelas terhadap prestasi bawahan, mendemonstrasikan komitmennya terhadap seluruh tujuan organisasi,

dan mampu menggugabh spirit tim dalam organisasi melalui penumbuhan antusiasme dan optimisme.
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3. Stimulasi Intelektual (Intellectualstimulation) digambarkan sebagai perilaku pemimpin yang mampu menumbuhkan ide-
ide baru, memberikan solusi yang kreatif terhadap permasalahan-permasalahan yang dihadapi bawahan, dan memberikan
motivasi kepada bawahan untuk mencari pendekatan-pendekatan yang baru dalam melaksanakan tugas-tugas organisasi.

4. Perhatian secara Individual (Individualized consideration) digambarkan sebagai seorang pemimpin yang mau
mendengarkan dengan penuh perhatian masukan-masukan bawahan dan secara khusus mau memperhatikan kebutuhan-
kebutuhan bawahan akan pengembangan karir.

. Kepuasan Kerja

Locke dalam Fred Luthans (2006:243) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu keadaan emosi yang senang atau
emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Sedangkan menurut Greenberg dan

Baron (2002) dalam Fatma (2015) kepuasan kerja adalah sikap positif atau negatif yang dimiliki seseorang terhadap

pekerjaannya. Realitanya banyak dijumpai karyawan yang kurang memiliki kepuasan terhadap pekerjaannya, ketidakpuasan

dalam bekerja merupakan persoalan yang harus ditangani secara serius oleh pihak perusahaan

17



18

Menurut Teori Herzberg, terdapat dua faktor yang menyebabkan kepuasan dan ketidakpuasan, yaitu:

1) Faktor Motivator, merupakan karakteristik pekerjaan berkaitan dengan kepuasan pekerjaan, yaitu sejumlah kebutuhan
yang apabila dipenuhi akan menimbulkan kepuasan tetapi jika tidak dipenuhi akan mengurangi kepuasan.

2) Faktor Hygiene merupakan karak-teristik pekerjaan berkaitan dengan ketidakpuasan pekerjaan, yaitu sejumlah
kebutuhan yang apabila dipenuhi tidak akan meningkatkan motivasi, tetapi jika tidak dipenuhi akan menimbulkan
kepuasan.

Menurut Herzberg dalam Afni Can et. al (2016) ciri perilaku karyawan yang puas adalah mereka yang mempunyai
motivasi yang tinggi untuk bekerja, mereka lebih senang dalam melakukan pekerjaannya, sedangkan ciri pekerja yang
kurang puas adalah mereka yang malas berangkat kerja ke tempat bekerja, dan malas dalam melakukan pekerjaannya.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan atau sikap seseorang terhadap pekerjaan yang

dilakukannya, yang dapat dipengaruhi oleh berbagai macam faktor, baik itu faktor internal maupun faktor eksternal.
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Smith, Kendall dan Hulin dalam Fred Luthans (2006:243) menyatakan bahwa ada beberapa dimensi kepuasan kerja
yang dapatdigunakan untuk mengungkapkan karakteristik penting mengenai pekerjaan, di mana orang dapat meresponnya.
Indikator-indikator tersebut adalah:

1) Pekerjaan itu sendiri (Work it self), Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai dengan bidangnya
masing-masing. Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam
melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja.

2) Atasan (Supervision), atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisa
dianggap sebagai figur ayah/ibu/teman dan sekaligus atasannya.

3) Teman sekerja (Workers), merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan antara pegawai dengan atasannya
dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya.

4) Promosi (Promotion), merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh

peningkatan karir selama bekerja.
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B. Telaah Penelitian Sebelumnya

Penelitian ini adalah hasil modifikasi penelitian dari berbagaijurnal penelitian yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan
transformasional, kinerja karyawan dan kepuasan kerja.

Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap motivasi dan kinerja CV. Jade Indopratama Malang, yang ditulis
oleh Faris Bayu, et. al (2016). Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sedangkan gaya kepemimpinan transformasional tdak berpengaruh terhadap motivasi.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel
Intervening pada Karyawan Bank Jatim Malang, yang ditulis oleh Indra Kharis (2016). Penelitian ini menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Kompensasi dan Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan dengan
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi pada Laundry Elephant King, yang ditulis oleh Elizabeth Satriowati, et. al (2016).

Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda. Hasil analisis regresi linier bergandamengindikasikan bahwa gaya
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kepemimpinan transformasional, kompensasi, dan komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis
juga menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional, kompensasi, dan komunikasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel
InterveningPT. Artari Langgeng Perkasa, yang ditulis oleh Iskandar Ali Alam (2015). Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dan gaya kepemimpinan dan motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Transaksional Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan pada
Karyawan Hotel Gajahmada Graha Malang, yang ditulis Nur Septi Agmarina, et. al (2016). Hasil penelitian menunjukkan gaya
kepemimpinan transformasional dan transaksional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kkerja. Sedangkan gaya

kepemimpinan transformasional berpengaruh secara negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, dan gaya
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kepemimpinan transaksional berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan.

Perumusan Hipotesis

a. Hubungan Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan transformasional merupakan model kepemimpinan bagi seorang pemimpin yang cenderung untuk
memberikan motivasi kepada bawahan untuk bekerja lebih baik serta menitikberatkan pada perilaku untuk membantu
transformasi antara individu dengan organisasi. Selain memberikan motivasi kerja, kepemimpinan transformasional juga
mampu mendengarkan aspirasi karyawan dan memberikan penghargaan kepada karyawan sehingga dapat meningkatkan
kinerja karyawan apabila hubungan gaya kepemimpinan sangat erat kaitannya dengan motivasi karyawan berarti dapat
dikatakan bahwa gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara tdak langsung yakni melalui peningkatan
motivasi karyawan yang kemudian berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Jadi, semakin baik gaya kepemimpinan

maka akan berdampak positif dalam peningkatan kinerja karyawan. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian Abelio
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Petrik dan Fransisca (2015) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap
kinerja.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diajukan dalampenelitian ini adalah sebagai berikut:

H1: Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

. Hubungan Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja memiliki peran yang penting dan menonjol bagi setiap perusahaan, karena kepuasan kerja memberikan
kontribusi dalam peningkatan kinerja karyawan. Oleh karena itu, kepuasan kerja karyawan harus diperhatikan, karena seorang
karyawan yang merasakan kepuasan kerja akan menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaannya. Sikap positif tersebut
ditunjukkan dengan semangat dan disiplin dalam bekerja, sehingga berdampak pada peningkatan Kinerja karyawan. Jadi
semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka akan berdampak positif dalam peningkatan kinerja
karyawan. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian Sinangdoyo (2015) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
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Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diajukan dalampenelitian ini adalah sebagai berikut:
H2: Kepuasan kerjaberpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

. Hubungan Pengaruh Gaya KepemimpinanTransformasional terhadap Kepuasan Kerja

Gaya kepemimpinan merupakan suatu cara dimana seorang pemimpin dapat mempengaruhi dan dengan tepat
mengarahkan tujuan perseorangan untuk bersama-sama mencapai tujuan organisasi. Pemimpin yang baik dan efektif akan
mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman bagi karyawan. Menurut Rivai dan Mulyadi (2011: 42),
gaya kepemimpinan yang paling tepat adalah suatu gaya yang dapat memaksimumkan produktivitas, kepuasan kerja,
pertumbuhan, dan mudah menyesuaikan dengan segala situasi. Apabila gaya kepemimpinan yang diterapkan dapat dengan
tepat mengarahkan tujuan organisasi dengan aspek-aspek/tujuan yang diharapkan individu atas pekerjaannya, maka mampu
menciptakan kondisi atau lingkungan kerja yang kondusif bagi karyawan maka semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan
oleh karyawan. Karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja tanpa adanya tekanan baik dari rekannya ataupun dari
manajemen di atasnya. Pemimpin dengan gaya kepemimpinannya dikatakan tidak berhasil jika tidak bisa memotivasi,

menggerakan, dan memuaskan karyawan pada suatu pekerjaan dan lingkungan tertentu. Jadi semakin baik gaya
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kepemimpinan maka semakin tinggi kepuasan kerja yang diterima karyawan. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian
Elizabeth Satriowati et. al. (2016) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara gaya kepemimpinan dengan
kepuasan kerja. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H3: Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja

. Hubungan Variabel Kepuasan Kerja yang Memediasi Antara Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap
Kinerja Karyawan
Gaya kepemimpinan pada dasarnya merupakan cara seorang pemimpin dalam mengatur dan mengelola bawahannya.

Melalui gaya kepemimpinan, seorang pemimpin diharapkan mampu mengatasi berbagai masalah dengan memanfaatkan
sumber daya yang ada baik sumber daya modal maupun sumber daya manusia secara efektif dan efisien sehingga tujuan
perusahaan dapat tercapai. Rivai dan Mulyadi (2011: 42) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan yang paling tepat adalah
suatu gaya yang dapat memaksimumkan produktivitas, kepuasan kerja, pertumbuhan, dan mudah menyesuaikan dengan

segala situasi. Gaya kepemimpinan yang tepat akan mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi karyawan,
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hubungan kerja yang baik antara karyawan dengan atasan, hilangnya kesenjangan sosial antar lini dalam perusahaan, yang
akan menciptakan suasana kerja yang nyaman bagi semua pihak termasuk karyawan. Karyawan akan merasa puas apabila
bekerja dengan kondisi atau situasi yang baik sesuai dengan harapan karyawan tersebut. Penelitian Iskandar Ali Alam (2015)
mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif antara gaya kepemimpinan terhadapkepuasan kerja, terdapat pengaruh positif
antara gayakepemimpinan terhadap kinerja karyawan, dan terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan.

Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diajukan dalampenelitian ini adalah sebagai berikut:

H4: Variabel Kepuasan Kerja yang Memediasi Antara Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan

D. Model Penelitian

26



27

Berdasarkan tinjauan pustaka dan penelitian terdahulu, makakerangka pemikiran antara Gaya Kepemimpinan
Transformasional terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening, secara sistematis

konseppemikiran dalam penelitian ini digambarkan sebagai berikut:

Kepuasan Kerja
(M)
H3 H2

H4

Gaya Kepemimpinan Kinerja Karyawan

Transformasional J ; :L Y)

(X1)

Gambar 2.1
Model Penelitian
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A. Populasi dan Sampel

BAB IlI
METODE PENELITIAN

28

28



29

1. Populasi
Populasi menurut Sugiyono (2010:55) adalah wilayah generalisasi yang terjadi atas: objek/subyek yang mempunyai kualitas
dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam
penelitian iniyaitu karyawan PT Telekomunikasi Indonesia area Semarang yang berada di bawah pimpinan manajer, atau
direktur Karena jumlahpopulasi penelitian dirasa mampu untuk menjadi responden penelitianini maka penulis menjadikan
populasi sebagai responden penelitian ini yaitu total 100 orang karyawan.

2. Sampel
Sampel dalam penelitian berjumlah 50 orang dan menggunakan teknik purposive sampling, yakni teknik yang dilakukan
berdasarkan kriteria yang disesuaikan dengan tujuan penelitian atau pertimbangan dari peneliti. Dengan kata lain, apabila
calon responden tersebut sesuai dengan karakteristik populasi yang diinginkan, siapapun responden yang bersangkutan,
dimana dan kapan saja ditemui bisa dijadikan sebagai elemen-elemen sampel penelitian (Hamid, 2007). Metode sampel

menggunakan purposive sampling yaitu dengan kriteria karyawan sebagai berikut:
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a. Responden merupakan karyawan tetap. Hal ini dikarenakan karyawantetap sudah dirasa mampu memahami tentang
situasi di perusahaan tersebut.

b. Responden merupakan karyawan yang sudah bekerja > 1 tahun. Hal ini dikarenakan lamanya karyawan menjabat diharap
mampu memahami dan mengenal gaya pemimpin di perusahaan tersebut.

B. Data Penelitian
1. Jenis dan Sumber Data

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian deskriptif. Menurut Sugiyono (2011:147), penelitian

deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data

yang telah terkumpul. Adapun pendekatan dalam penelitian ini yaitu pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif adalah

teknik statistik yang digunakan untuk menganalisis data dan sampel yangmenitikberatkan pengujian hipotesis dimana data

yang digunakan merupakan data terukur yang akan menghasilkan simpulan yang dapat digeneralisasikan(Sugiyono, 2011:35).

2. Teknik Pengumpulan Data
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Metode pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan survey melalui kuisioner langsung kepada responden.

C. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
a. Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan persepsi responden tentang tingkat keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Variabel kinerja karyawan menggunakan 4 (empat) dimensi dan 6 (enam) indikator, dimensi tersebut antara lain kinerja tugas,
kinerja konstektual, dan perilaku kerja kontraproduktif. Variabel ini akan diukur menggunakan 5(lima) skala likert, yaitu:
sangat tidak setuju (STS), tidak setuju (TS), netral (N), setuju (S) dan sangat setuju (SS).Indikator Kinerja Karyawan dalam
penelitian ini yaitu:

1. Ketepatan pekerjaan
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2. Prioritas pekerjaan

3. Target pekerjaan

4. Pencapaian data

5. Penyelesaian pekerjaan

6. Perbaikan pekerjaan

b. Gaya Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah persepsi responden terkait dengan kepemimpinan yang menginspirasi para
pengikutuntuk melampaui kepentingan pribadi mereka dan mampu membawa dampak mendalam pada para pengikut.Variabel
gaya kepemimpinan transformasional menggunakan 4 (empat) dimensi dengan 11 (sebelas) indikator, dimensi tersebut antara
lain karismatik,inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individual consideration.Variabel ini akan diukur
menggunakan 5 (lima) skala likert, yaitu: sangat tidak setuju (STS), tidak setuju (TS), netral (N), setuju (S) dan sangat setuju

(SS).Indikator Gaya Kepemimpinan Transformasional dalam penelitian ini yaitu:
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1. Kejelasan visi dan misi

2. Role model

3. Penghormatan kepada pemimipin

4. Kepercayaan terhadap pemimpin

5. Ekspetasi dalam pekerjaan

6. Motivasi kerja

7. Penyampaian tujuan secara jelas

8. Inovatif dan kreatif dalam pekerjaan
9. Rasional dalam mengambil keputusan
10. Cermat dalam penyelesaian masalah
11. Pemberlakuan karyawan sesuai dengan standar kerja

c. Kepuasan Kerja
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Kepuasan kerja merupakan suatu persepsi yang terkait dengan perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang
merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya.Variabel kepuasan kerja menggunakan 4 (empat) dimensi dan 8
(delapan) indikator, dimensi tersebut antara lain pekerjaan itu sendiri (work it self), atasan (supervision), teman sekerja
(workers), dan promosi (promotion). Variabel ini akan diukur menggunakan 5 (lima) skala likert, yaitu: sangat tidak setuju
(STS), tidak setuju (TS), netral (N), setuju (S) dan sangat setuju (SS).Indikator Kepuasan Kerja dalam penelitian ini yaitu:

1. Pekerjaan yang menantang

2. Pekerjaan yang bervariasi

3. Pekerjaan sesuai dengan ketrampilan dan kemampuan

4. Hubungan antara karyawan dan pemimpin

5. Rekan kerja yang ramah

6. Rekan kerja yang kooperatif

7. Kesempatan pengembangan karir
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8. Kesempatan kenaikan jabatan tanpa diskriminasi

D. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas

Uji validitas adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur sahih atauvalid tidaknya suatu kuesioner (Ghozali, 2009).
Instrumen utama yangdigunakan dalam penelitian ini adalah daftar pertanyaan yang disebarkankepada responden yang
menjadi sampel penelitian harus diuji validitas danreliabilitasnya melalui analisis faktor, agar daftar pertanyaan yang
dibuatbenar-benar mampu menguak data sehingga mampu menjawabpermasalahan hingga tujuan penelitian tercapai. Menurut
Santoso (2002) tahapan melihat ukuranuji validitas menggunakan syarat sebagai berikut:

1) Nilai KMO (Kaiser Meyer OIlkin), ukuran kecukupan sampling KMO adalah nilai yangsesuai dengan keadaan atau

kejadian yang sebenarnya dengan nilaisignifikasi 0,5.
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2) Index Measure of Sampling Adequacy (MSA) adalah nilai minimal 0 sampai 1 yang dinyatakan valid dan sampel
bisa di analisis lebih lanjut.
3) Nilai Communalities adalah nilai yang menunjukan sumbangan efektif tiap item terhadap faktor yang terbentuk.
4) Factor loading, adalah nilai yang di syaratkan yaitu > 0,5 untuk bisa dinyatakan relevan
b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatukuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk.Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawabanseseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau
stabil dariwaktu ke waktu, (Ghozali, 2009:45).Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan One shot, yaitupengukuran yang
dilakukan sekali saja dan hasilnya kemudiandibandingkan dengan pertanyaan atau mengukur korelasi antarjawaban
pertanyaan.SPSS memberikan fasilitas untukmengukur realibilitas variabel dengan uji statistik Cronbach Alpha.Suatu

konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikannilai Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali, 2009:46).
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E. Metode Analisis Data

Analisis regresi linier berganda memiliki tujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh dari variabel-variabel independen
atau faktor yang mempengaruhi terhadap variabel dependen atau faktor yang dipengaruhi.Data yang terkumpul selanjutnya akan
diuji dan dianalisis dengan program Statitical Product and Service Solution (SPSS) versi 17.0 for Windows.

Persamaan struktural untuk pengujian hipotesis:

Y =@+ DX (persamaan 1)

Y=a+bXs +02Xoiiie, (persamaan 2)
Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan

by, b, = Koefisien regresi

X1 = Gaya Kepemimpinan

37



38

X2 = Kepuasan Kerja
a = Nilai Y apabila X=0 (Nilai konstanta)
F. Pengujian Hipotesis
1. Uji Efek Mediasi
Mediasi atau intervening merupakan variabel antara yang berfungsi memediasi hubungan antara variabel independen
dengan variabel dependen. Untuk menguji pengaruh variabel mediasi digunakan metode analisis jalur (path analysis).. Menurut
Ghozali (2013:249) analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda, atau analisis jalur adalah
penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan

teori. Analisis jalur dinyatakan dalam dua bentuk persamaan sebagai berikut :

Z=a+blX1+Db2X2+e 1)
Y =a+blX1+hb3X2+e (@)
Keterangan :
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Y = Kinerja Karyawan

Z = Kepuasan Kerja

a = Konstanta

bl- b3 = Koefisien regresi yang menyatakan perubahan nilai Y apabila terjadi perubahan nilai X
X1 = Gaya Kepemimpinan Transformasional

e = Error term, yaitu tingkat kesalahan penduga dalam penelitian

2. Goodness of Fit Test

Untuk menilai kelayakan model dapat dilihat dari Goodness of Fit Test yang digunakan untuk menguji hipotesis nol
bahwa data empiris cocok atau sesuai dengan model (tidak ada perbedaan antara model dengan data sehingga model dapat
dikatakan fit).

a. UjiF
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Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh signifikan antara variabel independen dan variabel dependen
secara bersama-sama, dikatakan berpengaruh signifikan apabila nilai sig < a. apabila terdapat pengaruh antara variabel
indepenfen terhadap variabel dependen maka model regresi dinyatakan fit atau layak sebagai model penelitian.Uji F dapat
dicari dengan rumus:

R% K-1
F hitung=

1-R¥ (n—k)
Keterangan :

R2: koefisien determinasi

n : jumlah data

k : jumlah variabel independen
Hasil uji F dapat dilihat pada Output ANOVA dari hasil analisis regresiberganda. Dengan kriteria pengujian dilakukan dengan
membandingkan F:

a. Level of significance 0,05
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b. Jika Fhitung < Ftabel maka Ho didukung, Ha tidak didukung = tidak ada pengaruh signifikan.

c. Jika Fhitung > Ftabel maka Ho tidak didukung, Ha didukung = ada pengaruh signifikan.

a=5% .
Ho ditolak
Ho diterima

F tabel

Gambar 3.1
Kurva Normal Uji F

b. Uji t (parsial)
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Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel independen berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen, dikatakan berpengaruh signifikan apabila sig < a.Pengujian ini dilakukan dengan tingkat
kenyakinan 95% dengan ketentuan sebagai berikut :

a. Bila nilai signifikansi t < 0.05, maka HO ditolak, artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara satu variabel
independen terhadap variabel dependen.

b. Apabila nilai signifikansi t > 0.05, maka HO diterima, artinya tidak ada pengaruh yang signifikan antara satu
variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai t dapat dihitung dengan rumus berikut :

T hitung = b
ob

Keterangan:
b : koefisien regresi variabel independen

ob : standar deviasi koefisien regresi variabel independen
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Hasil uji t dapat dilihat pada Output Coefficient dari hasil analisis regresiberganda

RN

d S yuse, Hoditolak
a=J>"70
Ho diterima
7 7

KUIVd. INUTTTIar UJT t
-t tabel t tabel
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BAB V
KESIMPULAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:
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1. Ada pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.

2. Ada pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

3. Ada pengaruh positif antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja.

4. Ada pengaruh positif dan signifikanvariabel kepuasan kerja yang memediasi antara gaya kepemimpinan transformasional

terhadap kinerja karyawan.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan, diantaranya sebagai berikut:

1. Responden tidak dapat menyanggupi untuk menjawab kuesioner secara langsung dan meminta waktu hingga dua minggu.
Kendala ini menyebabkan tidak dapat diketahui apakah responden benar-benar mengisi kuesioner dengan baik. Juga, peneliti
tidak dapat secara langsung menjawab hal-hal yang tidak diketahui oleh responden terkait pertanyaan yang ditanyakan dalam

kuesioner.
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2. Variabel yang diteliti masih dirasa belum cukup untuk mengukur faktor-faktor kinerja, sehingga untuk penelitian lebih lanjut
perlu menambahkan variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja seperti motivasi kerja, budaya organisasi dan disiplin

kerja.

C. Saran

Setelah mengambil beberapa kesimpulan dari hasil analisis dan hasil penelitian, maka saran yang diambil sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional dan kinerja karyawan. Pemimpin perlu meningkatkan keterampilan untuk mengembangkan
kepemimpinan transformasional, karena hal tersebut dapat berperan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
Salah satu hal yang mampu meningkatkan gaya kepemimpinan transformasional adalah pemimpin harus mampu menciptakan

semangat kerja, memberikan dorongan dan dukungan untuk lebih inovatif. Serta memberikan perhatian dan motivasi,
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termasuk melakukan pendekatan dengan karyawan yang bertujuan untuk mengetahui kemampuan dan kelemahan pegawai.

Jika hal tersebut sudah dijalankan perusahaan , maka kepuasan kerja dan kinerja karyawan akan meningkat.

Bagi akademisi, penelitian ini tentu masih banyak kekurangan dan kelemahan, sehingga diperlukan perbaikan-perbaikan yang

dapat membangun penelitian selanjutnya agar menjadi lebih sempurna.

a, Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengambil ruang lingkup penelitian dan responden penelitian yang lebih luas.

b. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel independen atau variabel intervening dan menambahkan
indikator lebih banyak agar dapat mencerminkan pengaruh kinerja karyawan seperti motivasi kerja, disiplin kerja,

lingkungan kerja, kompensasi, dll.
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