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ABSTRAK 

Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 

transformasional, motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Metode penentuan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh, dimana responden berjumlah 47 

orang. Alat analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil yang 

diperoleh pada penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan, motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan 
disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hendaknya pemimpin 

memberikan fasilitas yang baik guna mendukung pekerjaan karyawan dan memberikan 

motivasi positif untuk meningkatkan semangat kerja serta  Perusahaan sebaiknya 

menempatkan karyawan pada posisi yang tepat sesuai dengan kompetensi karyawan 

tersebut. Karyawan hendaknya tepat waktu mengerjakan tugas dan bekerja sesuai dengan 

tujuan perusahaan. 

 

Kata kunci : Kepemimpinan Transformasional, Motivasi, Disiplin Kerja dan Kinerja 

Karyawan. 

 

 

ABSTRACT 

The purpose of this study was to determine the effect of transformational leadership, 

motivation and discipline on employee performance. Method of determining the sample in 

this study using a sample of saturated , whereby the respondent amounted to 47 people .The 

analysis tool used is multiple linear regression analysis. The results obtained in this study 

is transformational leadership positive effect on employee performance, motivation positive 

effect on employee performance and discipline of work has positive influence on employee 

performance. Leaders should provide good facilities to support the work of employees and 

provide positive motivation to improve morale and company employees should be put in the 

right position according to the competence of the employee. Employees should be timely 

tasks and work in accordance with the company's goals. 
 

Keywords: Transformational Leadership, Motivation, Work Discipline and Employee 

Performance. 

 

 

PENDAHULUAN 

Keberhasilan perusahaan bisa dilihat dari pencapaian kinerja oleh 

karyawannya. Maka karyawan dituntut untuk selalu menampilkan output yang 
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optimal, karena baik buruknya kinerja karyawan akan mempengaruhi pendapatan 

perusahaan (Trihandini, 2005). Dengan kinerja yang optimal perusahaan tak 

hanya unggul namun tetap mempertahankan eksistensinya di bidang bisnis serta 

meningkatkan profitabilitasnya (Koesmono,2005). Kinerja yang tinggi ada pada 

individu dalam organisasi, yang bermakna apa yang dilakukan oleh individu telah 

sesuai dengan apa yang diprogramkan oleh organisasi (Thoyib,2005). 

Perusahan dituntut untuk meningkatkan kualitas kinerjanya untuk 

mendukung tercapainya tujuan organisasi. Sedarmayanti (2010:260) menyatakan 

kinerja merupakan hasil kerja yang mampu diperoleh pekerja, sebuah proses 

manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut 

dapat ditunjukkan buktinya secara nyata baik dari segi kualitas maupun kuantitas. 

Agar aktivitas manajemen berjalan dengan baik, perusahaan harus memiliki 

karyawan yang berpengetahuan dan berketrampilan tinggi serta usaha untuk 

mengelola perusahaan seoptimal mungkin sehingga kinerja karyawan meningkat. 

Ketika kinerja karyawan akan meningkat, hal ini akan menyebabkan efektivitas 

organisasi (Champathes, 2006).  Karyawan membutuhkan seorang pemimpin, 

karena pemimpin adalah seseorang yang akan menggerakkan dan mengarahkan 

organisasi dalam pencapaian tujuan dan seorang pemimpin perusahaan harus 

memiliki kemampuan mempengaruhi dan memberi motivasi pada karyawannya, 

yamg berdampak pada peningkatan kinerja (Sutrisno,2011:213). Peningkatan 

tersebut hendaknya diawali dengan memahami keadaan karyawan, dengan suatu 

pendekatan dalam kepemimpinan yang tepat sesuai dengan kondisi dan situasi 

karyawan. Penelitian yang dilakukan pada karyawan dengan objek pemimpin 
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yang ideal, mereka cenderung mengidentifikasi pemimpin transformasional. 

Karyawan menilai pemimpin transformasional lebih memuaskan dan memotivasi 

mereka dalam menjalankan komitmen organisasi, serta sebagai pemimpin yang 

efektif (Judge and Bono, 2000). Menurut Sudjinawati (2008) kepemimpinan 

transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang mentransformasikan 

informasi langsung kepada karyawan dalam meningkatkan kinerja dan motivasi 

untuk pencapaian visi dan misi organisasi. Studi berupa kepemimpinan 

transformasional yang dilakukan pada manajer senior perbankan pada lembaga 

keuangan tertua dan terbesar di Kanada dan hasilnya berupa kepemimpinan 

transformasional positif meningkatkan kinerja unit perusahaan (Howell and 

Avolio, 1993). Para peneliti menganggap gaya kepemimpinan ini sebagai agen 

perubahan, kepemimpinan transformasional telah menjadi aspek dalam 

menyelesaikan berbagai kasus karena kepemimpinan ini banyak memberikan 

perhatian serta pemberdayaan pada karyawan (Kornoti, 2012). 

Selain faktor kepemimpinan, motivasi juga sangat penting dalam 

meningkatkan  kinerja karyawan. Menurut Purwanto (2013) motivasi adalah 

kekuatan yang dihasilkan dari keinginan seseorang untuk memuaskan dan 

memenuhi kebutuhannya. Motivasi dan kinerja adalah dua elemen yang 

konstruktif dan korelatif, keduanya saling mensyaratkan dan tidak bisa dilepaskan 

dengan yang lain. Karena pentingnya motivasi maka dalam suatu organisasi 

maupun perusahaan diperlukan adanya motivasi yang baik demi tercapainya 

tujuan perusahaan. Wahyudin dan Djumino (2007) serta Musa (2009) dalam 

penelitiannya menimpulkan bahwa motivasi sangatlah penting dan berpengaruh 
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positif terhadap peningkatan kinerja sehingga karyawan akan memiliki kepuasan 

kerja yang tinggi sehingga dapat berpengaruh terhadap perkembangan dan 

kemajuan perusahaan.  

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja selain kepemimpinan 

transformasional dan motivasi adalah disiplin kerja. Mutmainnah (2008), dan 

Harlie (2010), dalam penelitiannya menemukan bahwa terdapat hubungan positif 

antara disiplin kerja dengan kinerja, karyawan akan memiliki rasa tanggung jawab 

dan kewajiban untuk menaati peraturan-peraturan yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan tersebut, sehingga karyawan dapat bekerja secara optimal untuk 

meningkatkan kinerjanya. 

Salah satu perusahaaan jual – beli motor di Kabupaten Tabanan Bali yang 

dalam pencapaian visi dan misinya memerlukan kinerja karyawan yang prima 

dalam memberikan pelayanan kepada konsumen dan pelanggannya adalah CV. 

Agung Motor 1. perusahaan ini merupakan salah satu perusahaan yang bergerak 

dalam bidang jual – beli dan melayani service sepeda motor, dimana yang secara 

langsung berhubungan dengan konsumen, maka sudah selayaknya karyawan 

memberikan pelayanan yang terbaik kepada konsumen maupun pelangganya. 

Perasaan puas yang dirasakan konsumen atau pelanggan mencerminkan bahwa 

karyawan sudah menunjukkan kinerja yang baik dalam memberikan pelayanan. 

Berikut adalah data penjualan motor CV. Agung Motor I  Tahun 2014. 

 

 

 



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 4, No. 10, 2015: 2982 - 3011                

2986 
 

Tabel 1. 

 Data Penjualan Motor Tahun 2014 
No 

Bulan Penjualan Target 

1 Januari 34 30 

2 Februari 25 30 

3 Maret 18 30 

4 April 33 30 

5 Mei 24 30 

6 Juni 26 30 

7 Juli 32 30 

8 Agustus 29 30 

9 September 32 30 

10 Oktober 29 30 

11 November 20 30 

12 Desember 33 30 

 TOTAL 335 360 

Sumber : CV.Agung Motor 1th.2014 

Tabel 1 menunjukkan data penjualan motor per unit tahun 2014.  

Berdasarkan Tabel 1dapat dilihat adanya  suatu perubahan yang terjadi, dimana 

naik turunnya penjualan motor per unit setiap bulannya yang didominasi belum 

tercapai target penjualan motor yang ditentukan. CV. Agung Motor I menyadari 

permasalahan dengan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil observasi, didapatkan 

hasil penjualan sepeda motor per unit yang di dominasi tidak tercapainya target 

penjualan setiap bulannya. Selain itu kinerja karyawan di bagian mekanik juga 

kurang, ini terbukti berdasarkan survei langsung ke lapangan dimana lamanya 

waktu service dan antrian motor konsumen yang panjang sehingga pengerjaan 

service motor tidak selesai tepat waktu, dan membuat konsumen lama menunggu. 

Ini mengindikasikan adanya permasalahan dalam kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil observasi ditemukan permasalahan yang terjadi dalam 

CV. Agung Motor I dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu dari segi 

kepemimpinan, dimana kurangnya pemimpin dalam mengarahkan dan mengawasi 

aktivitas kerja karyawan, sehingga ada karyawan yang tidak melaksanakan tugas 
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sesuai dengan tanggung jawabnya yang mengakibatkan kinerja karyawan tidak 

optimal. Selain itu adanya keluhan karyawan langsung kepada pemimpin seperti : 

tidak mendapatkan hari libur dalam satu minggu (bekerja penuh dalam seminggu), 

dan masalah motivasi finansial yaitu, gaji yang diterima juga karyawan masih 

rendah dan tidak adanya perbedaan gaji antara karyawan lama dan karyawan baru 

yang mengakitbatkan turunnya motivasi karyawan dalam berkerja.  

Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan dapat dirumuskan 

masalah adalah (1) Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Agung Motor I? (2) Apakah motivasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan CV.Agung Motor I? (3) 

Apakah disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

CV. Agung Motor I ? 

 Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah tersebut , maka tujuan 

dari penelitian ini adalah sebagai berikut (1) Untuk menguji pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan pada CV. Agung 

Motor I. (2) Untuk menguji pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada 

CV. Agung Motor I (3) Untuk menguji pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan pada CV. Agung Motor I. 

 Kepemimpinan transformasional secara signifikan mempengaruhi kinerja 

organisasi. Howell and Avolio (1993) serta Judge and Bono (2000) dalam 

penelitian menyatakan bahwa kepemimpinan trasformasional berpengaruh positif 

terhadap kinerja. Karyawan berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan 

dan memperoleh dukungan dari pemimpin, hal tersebut merupakan pengaruh 
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besar bagi karyawan. Jadi seorang pemimpin transformasional dapat 

meningkatkan kinerja karyawan dan organisasi (Kuang Chi,et al 2008). Selain itu 

hubungan itu, kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan hubungan 

komunikasi antara pimpinan dan karyawan (Laohavichien, et al 2009). Seorang 

pemimpin transformasional akan menjaga, dan menghormati karyawan dimana 

pada gilirannya, karyawan akan meningkatkan komitmen organisasi dan 

kepentingan dalam bekerja dalam organisasi dan menyajikan kinerja yang lebih 

tinggi (Ping, et al2012). Kepemimpinan transformasional mempengaruhi kinerja 

karyawan karena dengan indikator seperti kharisma, inspirasional, perhatian 

individual serta stimulus intelektual membuat karyawan lebih nyaman dapat 

memcapai kinerja yang diinginkan pemimpin (Pradana dkk, 2010). Berdasarkan 

uraian diatas maka hipotesis penelitian yang diajukan dalam penelitian ini adalah : 

H1 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. 

 Motivasi merupakan sebuah keahlian dalam mengarahkan karyawan pada 

tujuan organisasi agar mau bekerja dan berusaha sehingga keinginan para 

karyawan dan tujuan organisasi dapat tercapai. Motivasi seseorang melakukan 

suatu pekerjaan karena adanya suatu kebutuhan hidup yang harus dipenuhi. 

Kebutuhan ini dapat berupa kebutuhan ekonomis yaitu untuk memperoleh uang, 

sedangkan kebutuhan nonekonomis dapat diartikan sebagai kebutuhan untuk 

memperoleh penghargaan dan keinginan lebih maju.  Suharto dan Cahyono (2005) 

dan Hakim (2006) menyebutkan ada salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja 

yaitu faktor motivasi, dimana motivasi merupakan kondisi yang menggerakan 
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seseorang berusaha untuk mencapai tujuan atau mencapai hasil yang diinginkan. 

Rivai (2004) menunjukan bahwa semakin kuat motivasi kerja, kinerja pegawai 

akan semakin tinggi. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi kerja 

pegawai akan memberikan peningkatan yang sangat berarti bagi peningkatan 

kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Wahyudin dan Djumino 

(2007) serta Musa (2009) menemukan adanya hubungan positif antara motivasi 

dan kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis penelitian yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah : 

H2: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 Menurut Setiyawan dan Waridin (2006) dan Aritonang (2005) 

menyatakan bahwa disiplin kerja karyawan bagian dari faktor kinerja. 

Mutmainnah ( 2008 ) dan Harlie (2010), dalam penelitiannya menemukan bahwa 

terdapat hubungan positif antara disiplin kerja dengan kinerja, karyawan akan 

memiliki rasa tanggung jawab dan kewajiban untuk menaati peraturan-peraturan 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan tersebut. Iriani (2010), menyatakan 

bahwakedisiplinan karyawan mutlak diperlukan agar seluruh aktivitas yang 

sedang danakan dilaksanakan berjalan sesuai mekanisme yang telah ditentukan.  

Disiplin kerja harus dimiliki setiap karyawan dan harus dibudayakan di 

kalangan karyawan agar bisa mendukung tercapainya tujuan organisasi karena 

merupakan wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja dan juga sebagai tanggung 

jawab diri terhadap perusahaan. Pelaksanaan disiplin dengan dilandasi kesadaran 

akan terciptanya suatu kondisi yang harmonis antara keinginan dan kenyataan. 

Untuk menciptakan kondisi yang harmonis tersebut terlebih dahulu harus 
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diwujudkan keselarasan antara kewajiban dan hak karyawan.. Hal demikian 

membuktikan bila kedisiplinan karyawan memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis penelitian yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah :  

H3 : Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

Pendekatan yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif yang berbentuk 

asosiatif, yaitu pendekatan yang menunjukkan hubungan antar dua variabel atau 

lebih, hubungan dalam hal ini adalah antara kepemimpinan transformasional, 

motivasi, disiplin kerja, dan kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan di CV. 

Agung Motor I yang berlokasi di Jalan Gatot Subroto Kabupaten Tabanan. Lokasi 

ini dipilih karena terdapat masalah mengenai kepemimpinan, motivasi, disiplin 

kerja yang berpengaruh pada kinerja karyawan, dan juga belum ada yang 

melakukan penelitian di lokasi ini mengenai sumber daya manusia.  Objek 

penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional, motivasi, disiplin kerja, dan 

kinerja karyawan di CV. Agung Motor I. Definisi operasional variabel yang 

diajukan didalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1) Kinerja Karyawan adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan meliputi kuantitas dan kualitas 

output serta keandalan dalam dalam bekerja (Lewa dan Subowo, 2005). 

Bernadin (dalam Trihandini,2006) menyebutkan kinerja diukur dari 

persepsi responden dimensi dari kinerja adalah : 
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(1) Kualitas, dimana hasil akhir yang dicapai sesuai dengan ketentuan 

perusahaan. Indikator ini diukur dari persepsi responden tentang 

seorang karyawan yang bekerja sesuai prosedur karyawan 

(2) Kuantitas, sejumlah unit kerja sesuai dengan yang ditargetkan. 

Indikator ini diukur dari persepsi responden tentang seorang 

karyawan yang hasil pekerjaannya sesuai target perusahaan, 

(3) Ketepatan waktu, penyelesain tugas dalam tepat waktu. Indikator ini 

diukur dari persepsi responden tentang seorang karyawan yang tepat 

waktu dalam pengerjaan tugasnya. 

(4) Efektivitas, merupakan hasil kerja yang sesuai dengan tujuan yang 

diberikan. Indikator ini diukur dari persepsi responden tentang 

seorang karyawan yang bekerja sesuai dengan tujuan perusahaan. 

2) Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan untuk 

melakukan perubahan, memotivasi karyawan untuk melakukan tindakan 

ke level yang lebih tinggi dengan menciptakan emosi melalui perubahan 

nilai, sehingga lahir kinerja yang maksimal. Bass et al, (2003) dalam 

penelitiannya membagi dimensi kepemimpinan transformasional menjadi : 

(1) Idealized influence, pemimpin memberikan teladan bagi orang-orang 

disekitarnya. Indikator ini diukur dari persepsi responden tentang 

pemimpin memberikan contok berupa teladan yang baik bagi 

karyawan. 

(2) Inspirational motivation, pemimpin dapat meningkatkan motivasi 

karyawan sehingga muncul semnagat kerja. Indikator ini diukur dari 
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persepsi responden tentang adanya dukungan atau dorongan dari 

pemimpin agar mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

(3) Intellectual stimulation, pemimpin mendorong karyawannya untuk 

menyelesaikan masalah dengan cara baru. Indikator ini diukur dari 

persepsi responden tentang pemimpin yang mendorong karyawannya 

untuk menyelesaikan masalah dengan berpikir inovatif. 

(4) Indiviual consideration, seorang pemimpin memberikan fasilitas 

berupa sarana dan prasaran fisik dalam mendukung pekerjaan 

karyawan. Indikator ini diukur dari persepsi responden tentang 

pemimpin memberikan fasilitas guna mendukung pekerjaan 

karyawan. 

3) Motivasi adalah kekuatan yang dihasilkan dari sesorang untuk memuaskan 

dan memenuhi kebutuhannya ( Purwanto, 2013 ).  Motivasi adalah 

keinginan bekerja untuk mencapai suatu tujuan di mana keinginan tersebut 

dapat merangsang dan membuat seseorang mau melakukan pekerjaan atau 

apa yang mengakibatkan timbulnya motivasi kerja (Parlinda, 2003). 

Menurut Ardana dkk (2011 : 193) indikator dari motivasi seperti adalah 

sebagai berikut : 

(1) Kelangsungan pekerjaan yang terjamin, indikator ini diukur dari 

persepsi responden atas motivasi pekerjaan dan tanggung jawab 

yang diberikan. 
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(2) Adanya penghargaan atau reward, indikator ini diukur dari persepsi 

responden mengenai penghargaan atau reward yang diberikan 

perusahaan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan.  

(3) Penempatan yang tepat, indikator ini diukur dari persepsi responden 

mengenai penempatan posisi yang sesuai dengan skill dan 

kemampuan yang dimiliki. 

(4) Kelayakan gaji, indikator ini diukur dari persepsi responden 

mengenai pemberian gaji yang layak dapat memberikan dorongan 

untuk bekerja lebih baik. 

4) Disiplin kerja dapat dirumuskan sebagai ketaatan setiap anggota organisasi 

terhadap semua aturan yang berlaku didalam organisasi tersebut, yang 

terwujud melalui sikap, prilaku dan perbuatan yang baiksehingga tercipta 

keteraturan, keharmonisan, tidak ada perselisihan, serta  keadaan baik-baik 

lainnya. Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati 

semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. 

Adapun indikator dari variabel ini adalah sebagai berikut  (Harlie, 2010) : 

(1) Selalu hadir tepat waktu, indikator ini diukur dari persepsi responden 

mengenai ketepatan kehadiran datang ke kantor. 

(2) Selalu menaati ketentuan jam kerja, indikator ini diukur dari persepsi 

responden mengenai menaati jam kerja atau tidak keluar kantor pada 

saat jam kerja. 
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(3) Memiliki semangat kerja yang tinggi, indikator ini diukur dari 

persepsi responden mengenai semangat karyawan dalam 

menyelesaikan tanggung jawab pekerjaannya. 

(4) Adanya sanksi jika melanggar, indikator ini diukur dari persepsi 

responden mengenai pemberian sanksi oleh pemimpin kepada 

karyawan apabila melanggar peraturan agar menyebabkan efek jera. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan CV. Agung Motor I 

yaitu sebanyak 47 orang. Sampel adalah bagian bagian dari jumlah dan 

karakterisrik yang dimiliki dari populasi tersebut (Sugiyono,2014:81). Penelitian 

ini menggunakan sampel jenuh, dimana seluruh populasi penelitian akan dipilih 

menjadi sampel yaitu sebanyak 47 orang karyawan. Metode pengumpulan data 

yang digunakan adalah (1) Metode Observasi yaitu mengadakan pengamatan 

langsung pada objek penelitian dan melakukan pencatatan sehubungan dengan 

masalah yang diteliti. (2) Metode Wawancara yaitu tanya jawab dengan pihak 

terkait dalam perusahaan yaitu dengan pimpinan dan karyawan berkaitan dengan 

kepemimpinan, motivasi serta kinerja karyawan. (3) Metode Kuisioner yaitu 

dengan menyebarkan daftar pernyataan secara tertulis, agar responden menjawab 

sendiri pernyataan tersebut yang berkaitan dengan objek penelitian.  

Analisis yang digunakan untuk mengetahui gambaran seberapa besar 

pengaruh variabel bebas yaitu: kepemimpinan transformasional (X1), motivasi 

(X2), dan disiplin kerja (X3) terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan 

(Y) dengan   bantuan   program   SPSS.   
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada CV. Agung Motor I di 

Kabupaten Tabanan dapat diketahui gambaran tentang karakteristik responden. 

Uraian tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, tingkat usia, 

dan masa kerja disajikan pada Tabel 2 sebagai berikut : 

Tabel 2. 

 Karakteristik Responden 

No Jenis Kelamin 
Jumlah 

Orang Presentase (%) 

1 Laki - Laki 34 72,3 

2 Perempuan 13 27,7 

 Jumlah 47 100 

No Tingkat Umur (Tahun) 
Jumlah 

Orang Presentase (%) 

1   17 - 20 Tahun 5 10,6 

2 21-30 37 78,7 

3 31-40 5 10,6 

4 41-50 - - 

5  >  50 Tahun - - 

 Jumlah 47 100 

No 
Masa Kerja 

( Tahun) 

Jumlah 

Orang Presentase (%) 

1 ≤ 5 Tahun 34 72,3 

2 6-10 12 25,5 

3 11-15 1 2,1 

4 >15 - - 

 Jumlah 47 100 

Sumber : Agung Motor 1, data diolah 2015 

 

Tabel 2 menunjukkan bahwa persentase jumlah responden laki-laki adalah 

sebesar 72,3 persen dan perempuan 27,7 persen. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

karyawan di CV.Agung Motor I dominan laki-laki dibandingkan perempuan, 

karena tenaga kerja laki-laki lebih dibutuhkan dalam bidang mekanik, sopir, 

salesman serta sparepart. 

Responden CV. Agung Motor I yang berusia 17-20 tahun adalah sebanyak 

5 orang (10,6 persen). Responden yang berusia 21-30 tahun adalah sebanyak 37 
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orang (78,7 persen). Responden yang berusia 31-40 tahun adalah sebanyak 5 

orang (10,6 persen). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan di CV. Agung Motor I 

yang paling dominan adalah yang berusia 21-30 tahun, karena pada usia ini 

karyawan lebih produktif. 

Jumlah responden yang memiliki masa kerja ≤ 5tahun adalah sebanyak 34 

orang (72,3 persen). Responden yang memiliki masa kerja 6-10 tahun adalah 

sebanyak 12 orang (25,5 persen). Responden yang memiliki masa kerja 11-15 

tahun adalah sebanyak 1 orang (2,1 persen). Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan CV. Agung Motor I  dominan adalah dengan masa kerja ≤ 5tahun, 

karena perusahaan lebih banyak merekrut tenaga kerja baru yang memiliki 

semangat kerja yang lebih tinggi. 

Uji  Validitas 

Tabel 3. 

 Hasil Uji Validitas 
Variabel Kode 

Instrumen 

Koefesien 

Korelasi 

Keterangan 

Kepemimpinan Transformasional (X1) X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

0,943 

0,927 

0,910 

0,913 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Motivasi (X2) X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

0,893 

0,914 

0,904 

0,930 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Disiplin Kerja (X3) X3.1 
X3.2 

X3.3 

X3.4 

0,925 
0,905 

0,864 

0,869 

Valid 
Valid 

Valid 

Valid 

Kinerja (Y) Y1 

Y2 

Y3 

Y4 

0,949 

0,884 

0,938 

0,932 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber : data diolah 2015 

 

Berdasarkan Tabel 3 diketahui bahwa seluruh indikator pernyataan dalam 

variabel kepemimpinan transformasional, motivasi, disiplin kerja, dan kinerja 
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memiliki koefisien korelasi yang lebih besar dari 0,3. Jadi, seluruh indikator telah 

memenuhi syarat validitas data. 

Uji Reliabilitas 

Tabel 4. 

Hasil Uji Reliabilitas 

No Variabel Cronbach Alpha Keterangan 

1 Kepemimpinan Transformasional(X1) 0,942 Reliabel 

2 Motivasi (X2) 0,930 Reliabel 

3 Disiplin Kerja(X3) 0,911 Reliabel 

4 Kinerja (Y) 0,944 Reliabel 
Sumber : data diolah 2015 

Berdasarkan Tabel 4. diketahui bahwa seluruh instrumen penelitian yang 

digunakan yaitu variabel kepemimpinan transformasional, motivasi, disiplin kerja, 

dan kinerja memiliki koefisien Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa pernyataan pada kuesioner tersebut reliabel. 

Deskripsi Variabel  

Kepemimpinan Transformasional 

Tabel 5 menunjukan bahwa total rata-rata skor tanggapan responden 

mengenai variabel kepemimpinan transformasional yang diukur dengan 4 

indikator adalah sebesar 3,82 ini berarti bahwa rata-rata keseluruhan jawaban 

responden mengenai variabel kepemimpinan transformasional adalah baik, 

sehingga dapat dikatakan bahwa responden menilai kepemimpinan pada CV. 

Agung Motor I secara umum baik. Arti kata tersebut memenuhi makna bahwa 

pimpinan CV. Agung Motor I sudah memberikan contoh yang baik bagi karyawan 

serta mampu memberikan motivasi. Responden juga menilai bahwa pemimpin 

mampu mendorong karyawan dengan baik untuk menyelesaikan masalah dengan 
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cara inovatif dan juga memberikan fasilitas untuk mendukung pekerjaan 

karyawan. 

Tabel 5. 

 Penilaian Responden pada Variabel KepemimpinanTransformasional (X1) 

No Pernyataan 

Klasifikasi Jawaban 
Rata-

rata 

 

STS TS  C  S SS Kriteria 

1 2 3 4 5  

1 

Pemimpin saya memberikan 

contoh berupa teladan yang 

baik bagi karyawan. 

0 2 10 23 12 3,96 

 

Baik 

2 

Pemimpin saya memberikan 

motivasi untuk menaikkan 

semangat kerja. 

0 5 8 24 10 3,83 

 

Baik 

 

3 

Pemimpin saya mendorong 

karyawannya untuk 

menyelesaikan masalah dengan 

cara berpikir inovatif. 

0 3 12 24 8    3,79                            Baik 

4 

Pemimpin saya memberikan 

fasilitas guna mendukung 

pekerjaan karyawan. 

0 6 8 27 6 3,70 

 

Baik 

 

Total Rata-rata Skor 
3,82 

 

Baik 

 

Sumber : data diolah 2015 

Motivasi 

 Tabel 6 menunjukan bahwa total rata-rata skor tanggapan responden 

mengenai variabel motivasi yang diukur dengan 4 indikator adalah sebesar 3,94 

ini berarti bahwa rata-rata keseluruhan jawaban responden mengenai variabel 

motivasi adalah baik, sehingga responden menilai karyawan merasa terjamin 

dengan kelangsungan pekerjaannya, reward yang diberikan juga mampu 

meningkatkan motivasi, dan karyawan juga merasa sudah ditempatkan pada posisi 

yang tepat dalam pekerjaannya, serta gaji yang diberikan sudah layak sesuai 

dengan beban pekerjaanya. 
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Tabel 6. 

 Penilaian Responden pada Variabel Motivasi (X2) 

No Pernyataan 

Klasifikasi Jawaban 
Rata-

rata 

 

STS TS  C  S SS Kriteria 

1 2 3 4 5  

1 

Kelangsungan pekerjaan 

yang terjamin memotivasi 

karyawan dalam bekerja. 

0 1 9 28 9 3,96 

 

Baik 

2 

Penghargaan atau reward 

yang diberikan perusahaan 

meningkatkan motivasi 

kerja karyawan. 

0 3 7 24 13 4,00 

 
 

Baik 

 

 

3 

Penempatan posisi yang 

tepat memotivasi karyawan 

dalam bekerja. 

0 3 12 24 8 3,79 

 

Baik 

4 

Gaji yang layak dapat 

memotivasi karyawan 

dalam bekerja. 

0 3 8 22 14 4,00 

 

Baik 

 

Total Rata-rata Skor 
3,94 

 

Baik 

 

Sumber : data diolah 2015 

Disiplin Kerja 

 Tabel 7 menunjukan bahwa total rata-rata skor tanggapan responden 

mengenai variabel disiplin kerja yang diukur dengan 4 indikator adalah sebesar 

3,87 ini berarti bahwa rata-rata keseluruhan jawaban responden mengenai variabel 

disiplin kerja adalah baik, sehingga responden menilai sudah datang ke kantor 

tepat waktu, menaati aturan jam kerja yang telah ditentukan, memiliki semangat 

kerja yang tinggi membuktikan adanya disiplin kerja yang baik serta karyawan 

siap menerima sanksi apabila melakukan pelanggaran. 
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Tabel 7. 

 Penilaian Responden pada VariabelDisiplin Kerja (X3) 

No Pernyataan 

Klasifikasi Jawaban 
Rata-

rata 

 

STS TS  C  S SS Kriteria 

1 2 3 4 5  

1 
Saya selalu hadir tepat waktu 

datang ke kantor 
0 2 11 24 10 3,89 

 

Baik 

2 

Saya selalu menaati aturan 

jam kerja yang telah 

ditentukan. 

0 3 13 26 5 3,70 

 

Baik 

 

3 
Saya memiliki semangat 

kerja yang tinggi. 
0 4 7 25 11 3,91 

 

Baik 

4 

Saya siap menerima sanksi 

apabila melanggar peraturan 

yang telah ditetapkan. 

0 2 11 20 14 3,98 

 

Baik 

 

 

Total Rata-rata Skor 
3,87 

 

Baik 

 

Sumber : data diolah 2015 

Kinerja Karyawan 

Tabel 8 menunjukan bahwa total rata-rata skor tanggapan responden 

mengenai variabel kinerja yang diukur dengan 4 indikator adalah sebesar 3,61 ini 

berarti bahwa rata-rata keseluruhan jawaban responden mengenai variabel kinerja 

adalah baik, sehingga responden menilai karyawan sudah bekerja sesuai dengan 

prosedur perusahaan, hasil pekerjaan yang sudah sesuai target perusahaan, 

karyawan sudah tepat waktu dalam mengerjakan tugas, serta sudah bekerja sesuai 

dengan tujuan perusahaan. 
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Tabel 8. 

 Penilaian Responden pada Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

No Pernyataan 

Klasifikasi Jawaban 
Rata-

rata 

 

STS TS  C  S SS Kriteria  

1 2 3 4 5  

1 

Saya sudah bekerja sesuai 

dengan prosedur 

perusahaan. 

0 4 11 27 5 3,70 

 

Baik  

2 
Hasil pekerjaan saya sesuai 
dengan target perusahaan. 

0 3 14 28 2 3,62 Baik 

3 
Saya sudah tepat waktu 

dalam mengerjakan tugas. 
0 7 10 27 3 3,55 Baik 

4 
Saya sudah bekerja sesuai 

dengan tujuan perusahaan. 
0 6 10 29 2 3,57 Baik 

 

Total Rata-rata Skor 
3,61 

 

Baik  

 

Sumber : data diolah 2015 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi 

linear berganda yang dihitung memakai program Statistical Package for The 

Social Sciences (SPSS). Analisis regresi linear berganda dilakukan untuk 

mengetahui pengaruh. Kepemimpinan Trnasformasional, Motivasi, dan Disiplin 

Kerjaterhadap Kinerja Karyawan.Hasil analisis regresi linear berganda dapat 

dilihat pada Tabel 9. 

Tabel 9. 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

No. Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. error Beta 

1. Constant 0,000 0,069   0,000 1,000 

  
Kepemimpinan 

Transformasional 
0,450 0,159 0,450 2,834 0,007 

 

Motivasi  0,189 0,079 0,189 2,383 0,022 

 

Disiplin Kerja 0,362 0,151 0,362 2,399 0,021 

Sumber : data diolah 2015 
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Persamaan regresi linear berganda berdasarkan Tabel 9 untuk penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

Y = 0,000+0,450X1 + 0,189X2+0,362X3 

R
2 

= 0,793 

 

Keterangan: 

 

Y = Kinerja Karyawan 

X1 = Kepemimpinan Transformasional 

X2 = Motivasi 

X3 = Disiplin Kerja 

R
2
 = Koefisien determinasi 

Uji Asumsi Klasik 

 

Uji Normalitas 

Tabel 10. 

 Hasil Uji Normalitas 
 Unstandardized Residual 

N 47 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,039 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,231 

Sumber : data diolah 2015 

Tabel 10 menunjukkan bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov Z sebesar 1,039 

dan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,231. Hasil tersebut mengindikasikan 

bahwa model regresi tersebut berdistribusi normal karena nilai Asymp. Sig. (2-

tailed) sebesar 0,231 lebih besar dari 0,05. 

 

Uji Multikolinearitas 

Tabel 11. 

 Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF 

Kepemimpinan Transformasional (X1) 0,191 5,234 

Motivasi (X2) 0,765 1,308 

Disiplin Kerja (X3) 0,211 4,730 

Sumber : data diolah 2015 
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Tabel 11 menunjukkan bahwa nilai tolerance dan VIF dari variabel 

kepemimpinan transformasional, motivasi, dan disiplin kerja. Nilai tersebut 

menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk setiap variabel bebas lebih besar dari 

10% dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti variabel kepemimpinan 

transformasional, motivasi, dan disiplin kerja terbebas dari multikolinearitas. 

 

Uji Heterokedastisitas 

Tabel 12. 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

No. Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. error Beta 
  

1. 

Constant 

 

0,340 0,041 

 

8,206 0,000 

 

Kepemimpinan 
Transformasional 

 

0,152 0,096 0,507 1,583 0,121 

 

Motivasi 

 

-0,086 0,048 -0,289 -1,805 0,078 

 

Disiplin Kerja 

 

-0,022 0,091 -0,072 -0,236 0,814 

Sumber : data diolah 2015 
 

Tabel 12 menunjukkan bahwa nilai Sig. dari variabel kepemimpinan 

transformasional, motivasi, dan disiplin kerja sebesar 0,121, 0,078 dan 0,814 lebih 

besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap 

absolute residual. Hasil tersebut menunjukkan bahwa model yang dibuat tidak 

mengandung gejala heteroskedastisitas.  
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Uji Ketetapan Model 

Tabel  13. 

 Hasil Uji Ketetapan Model 
Model Sum Of 

Squares 

 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regresion 

Residual 

Total 

36,461 

9,539 

46,000 

3 

43 

46 

12,154 

0,222 

54,786 0,000a 

Sumber : data diolah 2015 
 

Tabel 13 menunjukkan bahwa nilai signifikan F sebesar 0,000 lebih kecil dari 

0,05 ini berarti hubungan antar variabel-variabel bebas adalah signifikan 

.mempengaruhi kinerja karyawan dan model regresi yang digunakan dianggap 

layak uji. Nilai R
2
 sebesar 0,793 menunjukan bahwa pengaruh kepemimpinan 

transformasional, motivasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan adalah 

sebesar 79,3 persen, sedangkan sisanya sebesar 20,7 persen dipengaruhi oleh 

faktor lainnya yang tidak dijelaskan dalam model (Lampiran 6, data diolah 2015). 

Uji Hipotesis (Uji t) 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja karyawan 

Hasil penelitian membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sesuai dengan 

hipotesis satu (H1) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.Kepemimpinan transformasional 

merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional, maka dapat 

meningkatkan kinerja para karyawan pada CV. Agung Motor I. 
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Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Howell and Avolio (1993) 

serta Judge and Bono (2000) dalam penelitian menyatakan bahwa kepemimpinan 

trasformasional berpengaruh positif terhadap kinerja. Karyawan berpartisipasi 

dalam proses pengambilan keputusan dan memperoleh dukungan dari pemimpin, 

hal tersebut merupakan pengaruh besar bagi karyawan. Jadi seorang pemimpin 

transformasional dapat meningkatkan kinerja karyawan dan organisasi (Kuang 

Chi,et al 2008). Selain itu hubungan itu, kepemimpinan transformasional dapat 

meningkatkan hubungan komunikasi antara pimpinan dan karyawan 

(Laohavichien, et al2009). Seorang pemimpin transformasional akan menjaga, 

dan menghormati karyawan dimana pada gilirannya, karyawan akan 

meningkatkan komitmen organisasi dan kepentingan dalam bekerja dalam 

organisasi dan menyajikan kinerja yang lebih tinggi (Ping,2012). Kepemimpinan 

transformasional mempengaruhi kinerja karyawan karena dengan indikator seperti 

kharisma, inspirasional, perhatian individual serta stimulus intelektual membuat 

karyawan lebih nyaman dapat memcapai kinerja yang diinginkan pemimpin 

(Pradana dkk, 2010). 

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian membuktikan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sesuai dengan hipotesis dua (H2) yang 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Semakin tinggi motivasi yang diberikan kepada karyawan maka semakin 

meningkatkan kinerja karyawan. 
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Penelitian ini sesuai dengan penelitian Suharto dan Cahyono (2005) dan 

Hakim (2006) menyebutkan ada salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja 

yaitu faktor motivasi, dimana motivasi merupakan kondisi yang menggerakan 

seseorang berusaha untuk mencapai tujuan atau mencapai hasil yang diinginkan. 

Rivai (2004) menunjukan bahwa semakin kuat motivasi kerja, kinerja pegawai 

akan semakin tinggi. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi kerja 

pegawai akan memberikan peningkatan yang sangat berarti bagi peningkatan 

kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Wahyudin dan Djumino 

(2007) serta Musa (2009) menemukan adanya hubungan positif antara motivasi 

dan kinerja karyawan. 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian membuktikan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sesuai dengan hipotesis tiga (H3) yang 

menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Semakin tinggi tingkat kedisiplinan yang dilihat dari selalu hadir tepat waktu, 

menaati ketentuan jam kerja, memiliki semangat kerja yang tinggi, dan siap 

menerima sanksi bila melanggar, maka akan semakin meningkatkan kinerja 

karyawan. 

Penelitian ini sesuai dengan penelitian Setiyawan dan Waridin (2006) dan 

Aritonang (2005) menyatakan bahwa disiplin kerja karyawan bagian dari faktor 

kinerja. Iriani (2010), menyatakan bahwa kedisiplinan karyawan mutlak 

diperlukan agar seluruh aktivitas yang sedang dan akan dilaksanakan berjalan 

sesuai mekanisme yang telah ditentukan sehingga dengankedisiplinan kerja maka, 



I Wayan Arta Permana Putra, Pengaruh Kepemimpinan …] 

 

3007 
 

karyawan tidak akan melakukan tindakan-tindakan yangdapat merugikan 

perusahaan. Mutmainnah ( 2008) dan Harlie (2010), dalam penelitiannya 

menemukan bahwa terdapat hubungan positif antara disiplin kerja dengan kinerja, 

karyawan akan memiliki rasa tanggung jawab dan kewajiban untuk menaati 

peraturan-peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan tersebut. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan, maka simpulan yang 

diperoleh sebagai berikut:  

1) Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Ini berarti semakin baik contoh teladan, 

dorongan pemimpin untuk menyelesaikan pekerjaan, dan menyediakan 

sarana dan prasana akan meningkatkan kinerja karyawan. 

2) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini 

berarti peningkatan motivasi kerja karyawan akan memberikan peningkatan 

yang sangat berarti bagi peningkatan kinerja karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

3) Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Ini berarti semakin tinggi rasa tanggung jawab dan kewajiban untuk menaati 

peraturan-peraturan yang telah ditetapkan perusahaan, maka akan semakin 

meningkatkan kinerja karyawannya. 
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Saran 

Berdasarkan kesimpulan tersebut, maka saran yang dapat disampaikan 

sebagai berikut: 

1) Pemimpin hendaknya memberikan fasilitas yang baik guna mendukung 

pekerjaan karyawan serta selalu memberikan motivasi positif untuk 

meningkatkan semangat kerja. 

2) Perusahaan sebaiknya menempatkan karyawan pada posisi yang tepat sesuai 

dengan kompetensi karyawan tersebut. 

3) Perusahaan sebaiknya memberikan sanksi kepada karyawan yang tidak 

menaati aturan jam kerja yang telah ditetapkan agar karyawan memiliki rasa 

tanggung jawab dan kewajiban untuk menaati peraturan-peraturan yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan tersebut.  

4) Karyawan sebaiknya tepat waktu dalam mengerjakan tugas dan bekerja 

sesuai dengan tujuan perusahaan. 
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