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ABSTRACT 
 

Performance is the result of work in quality and quantity achieved by an employee 
in carrying out his duties in accordance with the responsibilities given to him. The 
purpose of the study was to determine the effect of transformational leadership, 
work motivation and job satisfaction on employee performance. The object of 
research used in this research is Transformational Leadership, Work Motivation, 
Job Satisfaction and Employee Performance. The data collection methods used in 
this study were observation, interviews, and questionnaires. Data analysis used 
multiple linear regression analysis. The result of the research is that 
transformational leadership has a positive and significant effect on employee 
performance at PT. BPD Bali Renon Branch. Work motivation has a positive and 
significant effect on employee performance at PT. BPD Bali Renon Branch. Job 
satisfaction has a positive and significant effect on employee performance at PT. 
BPD Bali Renon Branch 
 
Keywords: transformational leadership, work motivation, job satisfaction, 
employee performance 
 
I. PENDAHULUAN 

Latar Belakang 
Sumber daya manusia sangat 

penting dimiliki oleh suatu 
perusahaan, karena keberhasilan 
organisasi sangat ditentukan oleh 
unsur manusia (Prayatna :2016). 
Oleh karena itu faktor sumber daya 
manusia yang dilihat dari kinerja 
karyawan dalam perusahaan dituntut 
terus meningkat (Ardana :2016).  
Untuk mencapai kinerja perusahaan 
yang maksimal, maka sumber daya 
manusia ataupun pegawai yang ada 
di dalam perusahaan tersebut harus 
mempunyai kinerja yang baik 
(Mathis & Jackson, 2016).  

Kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya 
(Mangkunegara, 2017). Dalam 
pandangan lain, kinerja adalah hasil 
kerja yang dicapai individu sesuai 
dengan peran dan tugasnya dalam 
periode tertentu, yang dihubungkan 
dengan ukuran nilai atau standar 
tertentu dari organisasi tempat 
individu tersebut bekerja (Umam, 
2018). Selanjutnya kinerja adalah 
tentang melakukan pekerjaan dan 
hasil yang dicapai dari pekerjaan 
tersebut. Kinerja adalah tentang apa 
yang dikerjakan dan bagaimana cara 
mengerjakannya (Wibowo, 2017). 
Kinerja merupakan penilaian yang di 
lakukan secara sitemestis untuk 
mengetahui hasil pekerjaan 
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karyawan dan kinerja organisasi , 
selain itu juga untuk membantu 
mewujudkan tujuan organisasi 
Enno,( 2017). 

Salah satu faktor yang 
mempengaruhi kinerja pegawai 
adalah Kepemimpinan 
transformasional menurut Swandari 
dan Sukma (2019). Yukl (2016), 
kepemimpinan transformasional 
merupakan kepemimpinan yang 
mampu mengubah lingkungan kerja, 
motivasi kerja, nilai-nilai kerja dan 
pola kerja yang dipersepsikan 
bawahan untuk meningkatkan kinerja 
karyawan dalam organisasi. Menurut 
Atika (2017) semakin baik gaya 
kepemimpinan transformasional 
maka akan semakin tinggi pula 
kinerja karyawan atau sebaliknya 
jika gaya kepemimpinan 
transformasional semakin buruk 
maka kinerja karyawan juga 
mengalami penurunan, kebutuhan 
untuk membuat keputusan, 
kebutuhan memotivasi bawahan 
untuk berbuat lebih baik, dengan 
kata lain dapat meningkatkan 
kepercayaan atau keyakinan diri 
bawahan yang akan berpengaruh 
terhadap peningkatan kinerja. Hal ini 
di dukung oleh penelitian 
sebelumnya yang dilakukan Anis, 
dkk ( 2019 ) hasil penelitian 
menunjukan kepemimpinan 
transformasional tidak dapat 
memberikan dampak yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan, artinya 
kepemimpinan transformasional 
tidak dapat memberikan dampak 
yang signifikan terhadap kinerja 
apabila diintervensi oleh komitmen 
organisasi serta tidak dapat 
memberikan dampak langsung 
terhadap kinerja. 

Hasil penelitian sebelummnya 
yang di lakukan oleh Zohra , dkk 
(2018) hasil menunjukan bahwa gaya 

kepemimpinan transformasional 
memiliki hubungan positif dengan 
kinerja karyawan, artinya 
kepemimpinan transformasional 
adalah  gaya kunci yang menjadi 
sangat penting dalam beberapa 
dekade terakhir, bahwa setiap 
pemimpin yang  memiliki motivasi 
yang tinggi akan meningkatkan 
kinerja karyawan. Hasil penelitian 
sebelumnya yang di lakukan oleh 
Weiping, dkk (2017) hasil penelitian 
menunjukan bahwa  kinerja 
berkelanjutan karyawan secara 
positif dipengaruhi oleh 
kepemimpinan transformasional, 
artinya perlunya memperhatikan 
kepemimpinan transformasional, 
untuk menumbuhkan perilaku 
kewargaan organisasi, dan dengan 
demikian pada akhirnya 
meningkatkan kinerja berkelanjutan 
karyawan. Hasil peneitian 
sebelumnya yang di lakukan oleh 
Tiksnayana, dkk (2018) hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa  
kepemimpinan transformasional 
berpengaruh negatif terhadap kinerja 
karyawan, artinya karyawan 
disarankan untuk lebih meningkatkan 
sikap timbal balik dan 
memperhatikan peran asingnya bagi 
organisasi karena dapat 
meningkatkan kinerja karyawan.  

Hasil penelitian sebelumnnya 
yang di lakukan oleh Hendrik, dkk ( 
2018 ) hasil penelitian menemukan 
terdapat pengaruh langsung 
kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja pegawai, artinya 
untuk meningkatkan kinerja pegawai 
perlunya kepemimpinan 
tranformasional yang tepat sesuai 
dengan indikator. 

Menurut  Mangkunegara ( 
dalam Efriyaningsih 2017 ) faktor 
yang dapat mempengaruhi 
pencapaian kinerja adalah faktor 
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kemampuan dan faktor motivasi.  
Menurut Hasibuan dalam (Sutrisno, 
2017) mengemukakan bahwa 
motivasi adalah perangsang 
keinginan dan daya penggerak 
kemauan bekerja seseorang karena 
setiap motif mempunyai tujuan 
tertentu yang ingin dicapai. Menurut 
Robbins dalam Irviani, dkk (2018) 
menyatakan motivasi sebagai proses 
yang menyebabkan (intensity), 
arahan (direction), dan usaha terus 
menerus (persistence) individu 
menuju pencapaian tujuan.  

Menurut Stefan dalam Yusuf, 
(2018) mendefinisikan motivasi 
sebagai keinginan dan energi 
seseorang yang diarahkan untuk 
mencapai suatu tujuan. Dari hasil 
penelitian yang dilakukan oleh 
Nurun, dkk ( 2017 ) hasil yang 
diperoleh menunjukkan bahwa jika 
karyawan termotivasi secara positif, 
artinya hal itu akan meningkatkan 
efektivitas dan efisiensi mereka 
secara drastis untuk mencapai tujuan 
organisasi.  

Hasil penelitian sebelumnya 
yang di lakukan oleh Ayu, dkk ( 
2020 ) hasil penelitian menunjukkan 
bahwa  motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan, artinya  dalam hal 
ini semakin kuat dorongan atau 
motivasi dan semangat akan semakin 
tinggi kinerjanya. Dari hasil 
penelitian sebelumnya yang di 
lakukan oleh Said, dkk ( 2017 ) hasil 
penelitian menunjukkan bahwa 
motivasi karyawan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan, artinya 
bahwa semua karyawan harus 
termotivasi untuk memastikan 
mereka dipertahankan dan ini akan 
meningkatkan kinerja, dengan cara 
ini produktivitas dan efektivitas 
organisasi secara keseluruhan dapat 
ditingkatkan. Hasil penelitian 

sebelumnya yang di lakukan oleh 
Dharma, dkk ( 2016 ) hasil penelitian 
ini menunjukkan bahwa motivasi 
kerja memiliki dampak positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, artinya kualitas dan 
kinerja yang baik dari sumber daya 
manusia yang dimiliki  dalam hal 
pengalaman, pengetahuan, dan 
keterampilan sehingga dapat 
bersaing dengan pegawai bank 
umum lainnya 

Dan hasil penelitian sebelumnya 
yang di lakukan oleh  Suzy, dkk ( 
2017) hasil penelitian ini 
menemukan bahwa motivasi 
memiliki pengaruh yang signifikan 
secara statistik terhadap kinerja 
karyawan, yang artinya semua 
karyawan harus termotivasi untuk 
memastikan mereka dipertahankan 
dalam hal ini semakin kuat dorongan 
atau motivasi dan semangat akan 
semakin tinggi kinerjanya. 

Robbins dan Judge dalam 
Damayanti, dkk ( 2018)  
menjelaskan dari tinjauan atas 300 
studi menyatakan terdapat korelasi 
yang cukup kuat antara kepuasan 
kerja dan kinerja. Luthans 
(2016:246) menyatakan adanya 
hubungan sebab-akibat antara 
kepuasan dan kinerja dimana 
kepuasan lebih mempengaruhi 
kinerja dari pada kinerja 
mempengaruhi kepuasan dan 
terdapat hubungan yang signifikan 
antara kepuasan dengan kinerja, 
dimana untuk mendapatkan kinerja 
yang baik, pegawai harus 
mendapatkan kepuasan kerja terlebih 
dahulu karena akan bedampak pada 
gairah kerja untuk menghasilkan 
kinerja yang maksimal. Afandi 
(2018:74) kepuasan kerja adalah 
sikap yang positif dari tenaga kerja 
meliputi perasaan dan tingkah laku 
terhadap pekerjaannya melalui 
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penilaian salah satu pekerjaan 
sebagai rasa menghargai dalam 
mencapai salah satu nilai-nilai 
penting pekerjaan. 

Hasil penelitian sebelumnya 
yang di lakukan oleh Mohammed 
(2016 ) hasil analisis menunjukkan 
bahwa terdapat hubungan positif dan 
signifikan antara kepuasan kerja 
terhadap kinerja, artinya peningkatan 
kinerja karyawan melalui kepuasan 
kerja dan juga akan lebih mendorong 
bidang perilaku organisasi dan 
manajemen sumber daya manusia. 
Dari hasil penelitian sebelumnya 
oleh Tafrizi, dkk ( 2018 ) hasil 
penelitian menunjukan kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai, artinya 
kepuasan kerja memiliki peran yang 
sangat dominan sebagai mediator 
dalam pencapaian kinerja karyawan. 
Hasil penelitian sebelumnya oleh 
Rahmat, dkk ( 2020 ) hasil penelitian 
menunjukan kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, artinya hal ini 
menunjukan bahwa kepuasan kerja 
lebih berkaitan dengan peningkatan 
kinerja karyawan.  

Hasil penelitian sebelumnnya 
oleh Abdul ( 2018 ) dari penelitian 
yang telah dilakukan menunjukkan 
bahwa  kepuasan kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai, 
artinya kepuasan kerja memiliki 
peran yang penting dalam 
meningkatkan kinerja. Hasil 
penelitian sebelumnya oleh Puspita, 
dkk ( 2020 ) hasil penelitian 
menunjukan kepuasan kerja secara 
simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja, kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja, artinya  kepuasan 
kerja memiliki peran yang sangat 
dominan sebagai mediator dalam 
pencapaian kinerja karyawan. 

PT. BPD Bali merupakan bank 
yang berbentuk badan usaha milik 
daerah provinsi Bali serta kabupaten 
dan kota yang ada di Bali, salah satu 
PT. BPD Bali Cabang Renon 
beralamat di Jl. Raya Puputan Niti 
Mandala Denpasar. PT.  BPD Bali 
merupakan salah satu bank yang 
memiliki kesuksesan dalam 
menghimpun dana dari masyarakat 
umum yang berkaitan dengan 
kepercayaan dan kepuasan dari 
masyarakat. PT. BPD Bali Cabang 
Renon belum mampu mencapai 
standar kinerja yang ditetapkan 
perusahaan.  

Hal  ini di lihat dari kurangnya 
perhatian pemimpinan dalam 
memberi motivasi kepada karyawan, 
serta ketidakpuasan karyawan 
terhadap perusahaan. Karyawan  
perlu mendapatkan perhatian 
perusahaan untuk mengembangkan 
perusahaan dan mencapai tujuan 
yang telah ditetapkan. Kinerja 
karyawan yang maksimal tentunya 
membantu melaksanakan tugas 
secara efektif. Salah satu indikator 
yang mencerminkan kinerja 
karyawan adalah pencapaian target. 
Data target dan realisasi total aset 
dan pencapaian kredit selama 
beberapa tahun terakhir pada PT. 
BPD Bali Cabang Renon tahun 2018 
disajikan pada tabel 1. 
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Tabel 1 
Target dan Realisasi Total Aset PT. BPD Bali Cabang Renon 

Tahun Target Relasi Pertahun %Pencapaian 
2016 
2017 
2018 

530.902 
645.566 
732.660 

566.346 
659.350 
757.976 

108,72% 
102,14% 
103,46% 

Sumber: PT. BPD Bali Cabang Renon 
 

Dari tabel di atas menunjukan 
bahwa terjadi pencapaian target total 
aset yang direncanakan sebelumnya. 
Terjadi pergerakan yang cukup 
signifikan pada total aset, terlihat 
pada tahun 2016 ke tahun 2018 
terjadinya penurunan dan mencapai 
puncak pada tahun 2016 yang 
mencapai 108,72%, hal ini 
merupakan gambaran penurunan 
kinerja perusahaan dan produktivitas 
kerja karyawan dalam mengelola 
perusahaan. Hal disebabkan karena 
pimpinan tidak memperhatikan 
mereka dengan tidak adanya 
pengakuan atas pekerjaan yang 
dilakukan oleh karyawan, sehingga 
mengakibatkan kinerja karyawan 
menurun yang disebabkan motivasi 
karyawan yang rendah dalam 
mengerjakan pekerjaan dan dapat 
didukung dengan kepuasan kerja 
yang kurang sehingga pekerjaan 
karyawan tidak dapat terselesaikan 
dengan yang telah direncanakan . 

Berdasarkan hasil observasi dan 
wawancara terhadap karyawan di PT. 
BPD Bali Cabang Renon, ditemukan 
suatu permasalahan terkait 
kepemimpinan transformasional 
dimana pimpinan masih memiliki 
sikap otoriter kepada karyawan 
dengan memberikan perintah kepada 
karyawan tanpa memperhatikan arti 
pemimpin yang sesungguhnya, para 
pemimpin hanya berorientasi pada 
pencapaian target sehingga kurang 
memperhatikan proses dan perasaan 
karyawan dalam bekerja, karena 
pada hakekatnya karyawan tidak bisa 

ditekan dalam bekerja. 
Ketidaksatabilan pemimpin memiliki 
efek bagi karyawannya diantaranya 
terjadi kejenuhan karyawan dalam 
melakukan suatu pekerjaan serta 
terjadinya penurunan kinerja. 
Pemimpin yang tidak melakukan 
fungsi kepemimpinannya dengan 
baik membuat karyawan jadi 
cenderung malas dari pekerjaannya. 
Hal ini membuat karyawan tidak 
bekerja sesuai dengan waktu yang 
ditetapkan oleh perusahaan. 
Kurangnya  perhatian pimpinan 
dalam memberikan arahan dan 
perhatian, ketika karyawan bekerja 
lembur pemimpin sangat jarang 
datang ke ruang karyawan untuk 
memberikan motivasi kerja kepada 
karyawan yang sedang bekerja 
lembur, kedekatan antara pimpinan 
dan karyawan di rasa kurang oleh 
sebagian karyawan. 

Permasalahaan dari segi 
motivasi kerja, motivasi kerja 
karyawan pada PT. BPD Bali 
Cabang Renon di rasakan menurun 
terlihat dari hubungan antar pribadi 
yang ada di perusahaan. Sebagai 
sesama karyawan profesional 
sebagian besar karyawan hanya 
fokus kepada tugas dan tanggung 
jawab yang mereka emban dan 
seringkali kurang memperhatikan 
hubungan dengan sesama rekan 
kerja.  Selain hubungan dengan 
rekan kerja, kondisi kerja yang 
menuntut karyawan untuk mencapai 
target yang telah di tentukan oleh 
perusahaan yang mana target 
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tersebut selalu bertambah dari waktu 
ke waktu membuat motivasi yang di 
miliki kayawan menurun ketika 
target yang di bebankan perusahaan 
di rasa selalu berat dan sulit untuk di 
capai. 

Permasalahan lain yang juga 
terjadi di PT. BPD Bali Cabang 
renon  terdapat  karyawan yang 
mengalami ketidakpuasan dalam 
melakukan pekerjaannya dan tidak 
puas terhadap sikap pemimpin. Maka 
ini merupakan suatu hal yang 
berdampak terhadap kinerja 
karyawan tersebut. Permasalahan 
yang ditemukan  adalah tingginya 
permintaan perusahaan dalam 
menyelesaikan tugas yang diberikan 
membuat karyawan masih belum 
dapat menyelesaikannya karena 
dengan waktu dan tugas yang tidak 
sesuai dengan kapasitas kemampuan 
yang dimiliki karyawan serta kurang 
baiknya hubungan pemimpin dengan 
karyawan dan sesama rekan kerja 
sehingga kepuasan karyawan dalam 
melakukan pekerjaannya menurun. 
Dengan adanya hubungan yang 
kurang harmonis pemimpin dengan 
karyawan membuat adanya rasa 
kekecewaan karyawan saat 
menyampaikan kendala apa yang 
didapat saat bekerja. Karyawan juga 
merasa tidak dirangkul dan 
diperhatikan saat melakukan 
pekerjaannya dengan maksimal 
hingga kepuasan karyawan terhadap 
sikap pemimpin tidak puas. Efek dari 
kurang harmonisnya hubungan 
pemimpin dengan karyawan 
membuat kinerja yang diberikan 
untuk perusahaan menurun. 
Fenomena tersebut harus 
mendapatkan perhatian khusus dari 
pihak manajemen PT. BPD Bali 
Cabang Renon dengan melakukan 
pembenahan SDM serta manajemen 

yang lebih baik demi mewujudkan 
visi dan misi perusahaan. 

Permasalahan-permasalahan 
tersebut, di atas dikhawatirkan akan 
dapat mengganggu organisasi dalam 
menjalankan aktivitasnya, sehingga 
hal ini cukup relevan diadakan 
penelitian dengan judul: “Pengaruh 
Kepemimpinan Transformasional, 
Motivasi Kerja Dan Kepuasan 
Kerja  Terhadap Kinerja 
Karyawan  PT. BPD Bali Cabang 
Renon”. 

 
A. Rumusan Masalah  
Masalah penelitian dirumuskan 

sebagai berikut.  
1. Apakah kepemimpinan 

transformasional berpengaruh 
positif terhadap kinerja 
karyawan PT. BPD Bali Cabang 
Renon?   

2. Apakah motivasi kerja 
berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan PT. BPD Bali 
Cabang Renon? 
 
B. Tujuan Masalah 
Tujuan penelitian ini adalah 

sebagai berikut. 
1) Untuk menganalisis apakah 

kepemimpinan tranformasional 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan PT. BPD Bali Cabang 
Renon 

2) Untuk menganalisi  apakah 
motivasi kerja  berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PT. 
BPD Bali Cabang Renon 

3) Untuk menganalisis apakah 
kepuasan kerja berpengaruh 
tehadap kinerja karyawan PT. 
BPD Bali Cabang Renon. 
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II.  TINJAUAN PUSTAKA DAN 
PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
Landasan Teori  
2.1 Goal Setting Theory 
Goal setting theory merupakan salah 
satu bagian dari teori motivasi yang 
dikemukakan oleh Edwin Locke 
pada tahun 1978. Goal setting theory 
didasarkan pada bukti yang 
berasumsi bahwa sasaran (ide – ide 
akan masa depan: keadaan yang 
diinginkan) memainkan peran 
penting dalam bertindak. Menurut 
teori ini “salah satu dari karakteristik 
perilaku tersebut yang mempunyai 
tujuan yang umum diamati ialah 
bahwa perilaku tersebut terus 
berlangsung sampai perilaku ini 
mencapai penyelesaiannya, sekali 
seseorang memulai sesuatu (seperti 
suatu pekerjaan, sebuah proyek 
baru), ia terus mendesak sampai 
tujuan tercapai. 
 2.2 Kepemimpinan 
Transformasional  
Menurut Robbins dalam Emron 
Edison dkk (2016, p.98), 
kepemimpinan transformasional 
adalah pemimpin yang merangasang 
dan menginspirasi (mentransformasi) 
pengikutnya untuk hal yang luar 
biasa. Menurut Indra Kharis (2017), 
gaya kepemimpinan 
transformasional adalah tipe 
pemimpin yang menginspirasi para 
pengikutnya untuk 
mengenyampingkan kepentingan 
pribadi mereka dan memiliki 
kemampuan mempengaruhi yang 
luar biasa.  
 2.3 Motivasi Kerja  
Menurut Hasibuan (dalam Sutrisno, 
2016) motivasi kerja merupakan 
suatu perangsang keinginan dan daya 
penggerak kemauan bekerja 
seseorang karena setiap motivasi 
mempunyai tujuan tertentu yang 
ingin dicapai. Selain itu Siagian 

(2016) mengemukakan motivasi 
kerja adalah keadaan kejiwaan yang 
mendorong, mengaktifkan atau 
menggerakkan yang mengarahkan 
dan menyalurkan perilaku, sikap dan 
tindakan seseorang untuk mencapai 
tujuan. 

 2.4 Kepuasan Kerja 
Menurut Afandi (2018), kepuasan 
kerja adalah sikap yang positif dari 
tenaga kerja meliputi perasaaan dan 
tingkah laku terhadap pekerjaannya 
melalui penilaian salah satu 
pekerjaan sebagai rasa menghargai 
dalam mencapai salah satu nilai-nilai 
penting pekerjaan. Menurut Badeni 
(2017) kepuasan kerja karyawan 
adalah sikap seseorang terhadap 
pekerjaannya yang dapat berupa 
sikap positif atau negative, puas atau 
tidak puas. Seorang karyawan yang 
merasa puas cenderung lebih jarang 
absen, memberikan konstribusi 
positif , dan bertahan di perusahaan. 
Menurut Wibowo (2017: 415) 
Kepuasan kerja pada tingkat tertentu 
dapat mencegah karyawan untuk 
mencari pekrjaan di perusahaan lain, 
apabila karyawan diperusahaan 
mendapatkan kepuasan, karyawan 
cenderung akan bertahan pada 
perusahaan walaupun tidak semua 
aspek-aspek yang mempengaruhi 
kepuasan kerja terpenuhi. 
2.5 Kinerja  
Menurut Fatmawati dan Pane dalam 
Kaswan (2017;67) mengemukakan 
bahwa kinerja karyawan 
mempengaruhi seberapa 
banyak/besar mereka memberi 
kontribusi kepada organisasi. Maka 
untuk mendapatkan kinerja yang 
baik dari seseorang karyawan, 
sebuah organisasi harus dapat 
memberikan saran dan prasarana 
sebagai penunjang dalam 
penyelesaian pekerjaan. Menurut 
Suprayadi (2017:21) kinerja adalah 
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suatu upaya mengelola kompetensi 
karyawan yang dilakukan oleh 
orgnassassi secara sistematik dan 
terus menerus agar karyawan 
tersebut memiliki tingkat kinerja 
yang diharapkan oleh organisasi, 
yaitu mampu memberikan kontribusi 
yang optimal, sehingga mampu 
mecapai tujuan organisasi. 
Berdasarkan pengertian kinerja 
menurut para ahli diatas maka dapat 
disimpulkan bahwa kinerja 
merupakan hasil atau output yang 
dicapai karyawan dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung 
jawab pekerjaannya dalam 
organisasi. 
2.6 Kerangka Berfikir 

Kerangka berfikir merupakan 
medel konseptual tentang bagaimana 
teori berhubungan dengan berbagai 
faktor yang telah diidentifikasi 
sebagai masalah yang penting. 
Kerangka berfikir yang baik akan 
menjelaskan secara teoritis pertautan 
antar variabel yang akan diteliti. 
Secara teoritis perlu dijelaskan 
hubungan antar variabel independen 
dan dependen. Pertautan antara 
variabel tersebut, selanjutnya 
dirumuskan kedalam bentuk 
paradigma penelitian. Setiap 
penyusunan paradigma penelitian 
harus didasarkan pada kerangka 
berfikir (Sugiyono, 2016:60). 
Penelitian ini variabel independen 
yang digunakan adalah 
kepemimpinan transformasional 
(X1), motivasi kerja (X2), kepuasan 
kerja (X3) kemudian akan 
mempengaruhi variabel dependen 
yaitu Kinerja Karyawan (Y). 

Mengingat pentingnya sumber 
daya manusia maka setiap perusaan 
harus memperhatikan tingakt 
kemampuan yang dimiliki oleh para 
karyawannya. Sumber daya manusia 
dalam suatu organisasi merupakan 

penentu yang sangat penting bagi 
keefektifan berjalannya kegiatan di 
dalam organisasi sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Menurut Mangkunegara 
(2016:67) kinerja merupakan hasil 
kerja secra kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seseorang 
karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. 
Kinerja merupakan penilaian yang di 
lakukan secara sitemestis untuk 
mengetahui hasil pekerjaan 
karyawan dan kinerja organisasi , 
selain itu juga untuk membantu 
mewujudkan tujuan organisasi 
Enno,( 2017 ) .  Untuk mencapai 
kinerja perusahaan yang maksimal, 
maka sumber daya manusia ataupun 
pegawai yang ada di dalam 
perusahaan tersebut harus 
mempunyai kinerja yang baik 
(Mathis & Jackson, 2016). 

Yukl (2016), kepemimpinan 
transformasional merupakan 
kepemimpinan yang mampu 
mengubah lingkungan kerja, 
motivasi kerja, nilai-nilai kerja dan 
pola kerja yang dipersepsikan 
bawahan untuk meningkatkan kinerja 
karyawan dalam organisasi. Menurut 
Atika (2017) semakin baik gaya 
kepemimpinan transformasional 
maka akan semakin tinggi pula 
kinerja karyawan atau sebaliknya 
jika gaya kepemimpinan 
transformasional semakin buruk 
maka kinerja karyawan juga 
mengalami penurunan, kebutuhan 
untuk membuat keputusan, 
kebutuhan memotivasi bawahan 
untuk berbuat lebih baik, dengan 
kata lain dapat meningkatkan 
kepercayaan atau keyakinan diri 
bawahan yang akan berpengaruh 
terhadap peningkatan kinerja. 
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Mangkunegara (dalam 
Efriyaningsih 2017) faktor yang 
dapat mempengaruhi pencapaian 
kinerja adalah faktor kemampuan 
dan faktor motivasi.  Menurut 
Hasibuan dalam (Sutrisno, 2017) 
mengemukakan bahwa motivasi 
adalah perangsang keinginan dan 
daya penggerak kemauan bekerja 
seseorang karena setiap motif 
mempunyai tujuan tertentu yang 
ingin dicapai. Maka peningkat  
kinerja karyawan akan semakin 
meningkat bila motivasi karyawan 
juga meningkat.  

Luthans (2016:246) menyatakan 
adanya hubungan sebab-akibat antara 
kepuasan dan kinerja dimana 
kepuasan lebih mempengaruhi 
kinerja dari pada kinerja 
mempengaruhi kepuasan dan 
terdapat hubungan yang signifikan 
antara kepuasan dengan kinerja, 
dimana untuk mendapatkan kinerja 
yang baik, pegawai harus 
mendapatkan kepuasan kerja terlebih 
dahulu karena akan bedampak pada 
gairah kerja untuk menghasilkan 
kinerja yang maksimal. Afandi 
(2018:74) kepuasan kerja adalah 
sikap yang positif dari tenaga kerja 
meliputi perasaan dan tingkah laku 
terhadap pekerjaannya melalui 
penilaian salah satu pekerjaan 
sebagai rasa menghargai dalam 
mencapai salah satu nilai-nilai 
penting pekerjaan. 

Bedasarkan uraian yang telah 
dideskripsikan pada kerangka 
berpikir di atas, dapat digambarkan 
kerangka berpikir penelitian sebagai 
berikut: 

 
 
 
 
 
 

Gambar 1 
Model Penelitian 

 
Sumber : Kerangka Berpikir 
Penelitian 
H1: Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan pada PT. 
BPD Bali Cabang Renon. 

H2: Motivasi kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja 
karyawan pada PT. BPD Bali 
Cabang Renon. 

H3: Kepuasan kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja 
karyawan pada PT. BPD Bali 
Cabang Renon. 

 
III. METODE PENELITIAN  
3.1 Lokasi Penelitian  
Penelitian ini dilaksanakan pada PT. 
BPD Bali Cabang Renon yang 
beralamat Jln. Raya Puputan Niti 
Mandala Denpasar. Kota Denpasar, 
Bali. 
3.2 Objek Penelitian 
Objek penelitian yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah 
Kepemimpinan Transformasional, 
Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan 
Kinerja Karyawan. 
3.3 Identifikasi Variabel  
Variabel bebas dalam penelitian ini 
adalah kepemimpinan 
transformasional (X1), motivasi 
kerja (X2), dan kepuasan kerja (X3). 
Variabel terikat dalam penelitian ini 
adalah kinerja karyawan (Y). 
3.4 Definisi Oprasional 
1. Kepemimpinan Transformasional 

Menurut Robbins dalam Emron 
Edison dkk (2016) 
kepemimpinan transformasional 
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adalah pemimpin yang 
merangasang dan menginspirasi 
(mentransformasi) pengikutnya 
untuk hal yang luar biasa.  
Indikator-indikator pada 
penelitian ini mengacu pada 
Hasibuan (2016:172) yaitu:  

a. Menjelaskan prosedur kerja 
b. Aktif dalam aktivitas pekerjaan 
c. Memberikan dorongan moril  
d. Memberikan kebebasan atas 

aspirasi 
e. Memberikan tauladan kepada 

bawahannya 
2. Motivasi Kerja 

Motivasi adalah suatu yang 
pokok yang menjadikan 
dorongan bagi seseorang untuk 
bekerja, adapun beberapa 
Indikator motivasi kerja menurut 
Hafidzi  (2019)  yaitu: 

a. Kebutuhan fisik 
b. Kebutuhan rasa aman  
c. Kebutuhan sosial  
d. Kebutuhan akan penghargaan  
e. Kebtuhan dorongan mencapai 

tujuan  
3. Kepuasan Kerja  

Menurut Afandi (2018), 
kepuasan kerja adalah sikap yang 
positif dari tenaga kerja meliputi 
perasaaan dan tingkah laku 
terhadap pekerjaannya melalui 
penilaian salah satu pekerjaan 
sebagai rasa menghargai dalam 
mencapai salah satu nilai-nilai 
penting pekerjaan. Indikator 
penelitian ini mengacu pada 
Luthans dalam Revilia 
(2018:129) yang terdapat lima 
indikator untuk mengukur 
kepuasan kerja, diantaranya 
adalah : 

a. Kepuasan terhadap  
b. Kepuasan terhadap gaji 
c. Promosi  
d. Kepuasan terhadap atasan 
e. Kepuasan terhadap rekan kerja  

4. Kinerja Karyawan  
Kinerja merupakan hasil atau 
output yang dicapai karyawan 
dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawab pekerjaannya 
dalam organisasi. Indikator-
indikator pada penelitian ini 
mengacu pada Kasmir (2016 : 
208-210) yaitu : 

a. Kualitas (mutu) 
b. Kuantitas (jumlah) 
c. Waktu (jangka waktu) 
d. Kerjasama antar karyawan 
e. Penekanan biaya  
f. Pengawasan  
3.5 Metode Pengumpulan Data  

Metode pengumpulaan data yang 
digunakan dalam penelitian ini 
adalah observasi, wawancara, 
kuesioner. 

3.6 Teknik Analisis Data  
Analisis Regresi Linier Berganda. 
 
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN  
4.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 
 Dari hasil uji validitas 

menunjukkan bahwa seluruh 
seluruh item pernyataan yang 
diteliti memiliki nilai koefisien 
korelasi ≥ 0,30, dengan demikian 
seluruh item pernyataan dari 3 
variabel yang diteliti 
(servicescape, variasi produk dan 
minat beli) telah valid.  Hasil uji 
reliabilitas menunjukkan bahwa 
variabel yang diteliti memiliki 
nilai koefisien alpha (α) 
Cronbach berada di atas 0,60. 
Dengan demikian semua 
instrumen penelitian kuesioner 
tersebut adalah reliable. 

4.2 Hasil Uji Asumsi Klasik  
a) Uji Normalitas dengan 

menggunakan one-sampel 
Kolmogorov-Smirnov, 
menujukkan bahwa besarnya 
nilai Asymp Sig (2-tailed) adalah 
0.084 > 0.05. Hal ini berarti 
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residual data model regresi 
berdistribusi normal. 

b) Hasil Uji Multikolonieritas dapat 
dilihat menunjukkan bahwa nilai 
tolerance dari variabel 
kepemimpinan transformasional 
motivasi kerja dan kepuasan 
kerja masing-masing bernilai > 
0,10 dan nilai VIF < 10, maka 
dapat disimpulkan bahwa tidak 
terjadi gejala multikolinearitas 
antara variabel bebas dalam 
model regresi. 

c) Dari hasil uji heterokedastisitas 
menunjukkan bahwa semua 
variabel kepemimpinan 
transformasional motivasi kerja 
dan kepuasan kerja secara 
berturut-turut memiliki nilai 
signifikansi sebesar 0,307; 0,170 
dan 0,715 yang lebih besar dari 
0,05 maka dapat disimpulkan 
bahwa tidak terdapat gejala 
heteroskedastisitas. 

4.3 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda  
Tabel 2 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0.30
1 

0.183  1.643 0.105 

Kepemimpinan 
Transformasional 

0.33
5 

0.107 0.336 3.135 0.003 

Motivasi Kerja 0.21
8 

0.087 0.218 2.513 0.014 

Kepuasan Kerja 0.43
9 

0.109 0.423 4.025 0.000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
F = 153.379 
F sig = 0.000 
R = 0.935 
Adjusted R Square = 0.869 

Berdasarkan hasil 
analisis regresi linier berganda 
pada Tabel 5.13 dapat 
diperoleh hasil sebagai 
berikut: 
Y = 0.301+ 0.335X1 + 0.218X2 

+ 0.439X3 + e 
Berdasarkan persamaan diatas 
dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 

1. α = 0.301 berarti jika 
kepemimpinan 
transformasional, 
motivasi kerja dan 

kepuasan kerja bernilai 
tetap, maka kinerja 
karyawan sebesar 
0.301. 

2. β1 = 0.335 artinya 
kepemimpinan 
transformasional 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini 
berarti semakin baik 
kepemimpinan 
transformasional maka 
akan meningkatkan 
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kinerja karyawan. 
3. β2 = 0.218 artinya 

motivasi kerja 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini 
berarti semakin baik 
motivasi kerja maka 
akan meningkatkan 
kinerja karyawan. 

4. β3 = 0.439 artinya 
kepuasan kerja 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini 
berarti semakin baik 
kepuasan kerja maka 
akan meningkatkan 
kinerja karyawan. 

 
4.4 PEMBAHASAN  
1) Pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap 
kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil 
analisis yang dilakukan 
kepemimpinan 
transformasional berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
pada PT. BPD Bali Cabang 
Renon. Berarti hipotesis 1 
diterima. Kepemimpinan 
transformasional adalah 
pemimpin yang merangasang 
dan menginspirasi 
(mentransformasi) 
pengikutnya untuk hal yang 
luar biasa menurut (Robbins 
2016:98). Menurut Atika 
(2017) semakin baik gaya 
kepemimpinan 
transformasional maka akan 
semakin tinggi pula kinerja 
karyawan atau sebaliknya 
jika gaya kepemimpinan 
transformasional semakin 
buruk maka kinerja karyawan 

juga mengalami penurunan, 
kebutuhan untuk membuat 
keputusan, kebutuhan 
memotivasi bawahan untuk 
berbuat lebih baik, dengan 
kata lain dapat meningkatkan 
kepercayaan atau keyakinan 
diri bawahan yang akan 
berpengaruh terhadap 
peningkatan kinerja. Hal ini 
di dukung oleh penelitian 
sebelumnya yang dilakukan 
Anis, dkk (2019) hasil 
penelitian menunjukan 
kepemimpinan 
transformasional tidak dapat 
memberikan dampak yang 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, artinya 
kepemimpinan 
transformasional tidak dapat 
memberikan dampak yang 
signifikan terhadap kinerja 
apabila diintervensi oleh 
komitmen organisasi serta 
tidak dapat memberikan 
dampak langsung terhadap 
kinerja. 
2) Pengaruh motivasi kerja 
terhadap kinerja 
karyawan. 

Berdasarkan hasil 
analisis yang dilakukan 
motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
pada PT. BPD Bali Cabang 
Renon. Berarti hipotesis 2 
diterima. Menurut Hasibuan 
dalam (Sutrisno, 2017) 
mengemukakan bahwa 
motivasi adalah perangsang 
keinginan dan daya 
penggerak kemauan bekerja 
seseorang karena setiap motif 
mempunyai tujuan tertentu 
yang ingin dicapai. Hal ini di 
dukung dari hasil penelitian 
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yang dilakukan oleh Nurun, 
dkk (2017) hasil yang 
diperoleh menunjukkan 
bahwa jika karyawan 
termotivasi secara positif, 
artinya hal itu akan 
meningkatkan efektivitas dan 
efisiensi mereka secara 
drastis untuk mencapai tujuan 
organisasi. Hasil penelitian 
sebelumnya yang di lakukan 
oleh Ayu, dkk (2020) hasil 
penelitian menunjukkan 
bahwa motivasi kerja 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, artinya dalam hal 
ini semakin kuat dorongan 
atau motivasi dan semangat 
akan semakin tinggi 
kinerjanya. 
3) Pengaruh kepuasan 
kerja terhadap kinerja 
karyawan. 

Berdasarkan hasil 
analisis yang dilakukan 
kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
pada PT. BPD Bali Cabang 
Renon. Berarti hipotesis 3 
diterima. Luthans (2016:246) 
menyatakan adanya 
hubungan sebab-akibat antara 
kepuasan dan kinerja dimana 
kepuasan lebih 
mempengaruhi kinerja dari 
pada kinerja mempengaruhi 
kepuasan dan terdapat 
hubungan yang signifikan 
antara kepuasan dengan 
kinerja, dimana untuk 
mendapatkan kinerja yang 
baik, pegawai harus 
mendapatkan kepuasan kerja 
terlebih dahulu karena akan 
bedampak pada gairah kerja 
untuk menghasilkan kinerja 

yang maksimal. Hal ini di 
dukung oleh hasil penelitian 
yang di lakukan oleh 
Mohammed (2016) hasil 
analisis menunjukkan bahwa 
terdapat hubungan positif dan 
signifikan antara kepuasan 
kerja terhadap kinerja, artinya 
peningkatan kinerja 
karyawan melalui kepuasan 
kerja dan juga akan lebih 
mendorong bidang perilaku 
organisasi dan manajemen 
sumber daya manusia. Dari 
hasil penelitian sebelumnya 
oleh Tafrizi, dkk (2018) hasil 
penelitian menunjukan 
kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
pegawai, artinya kepuasan 
kerja memiliki peran yang 
sangat dominan sebagai 
mediator dalam pencapaian 
kinerja karyawan. 

 
V.   PENUTUP 

5.1 Simpulan  
Berdasarkan pembahasan 

hasil penelitian yang telah 
dilakukan, maka dapat 
disimpulkan bahwa: 
1) Kepemimpinan 

transformasional berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
pada PT. BPD Bali Cabang 
Renon. Hal ini berarti 
semakin baik kepemimpinan 
transformasional maka akan 
meningkatkan kinerja 
karyawan pada PT. BPD Bali 
Cabang Renon. 

2) Motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
pada PT. BPD Bali Cabang 
Renon. Hal ini berarti 
semakin baik motivasi kerja 
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maka akan meningkatkan 
kinerja karyawan pada PT. 
BPD Bali Cabang Renon. 

3) Kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
pada PT. BPD Bali Cabang 
Renon. Hal ini berarti 
semakin baik kepuasan kerja 
yang dimiliki oleh karyawan 
maka akan meningkatkan 
kinerja karyawan pada PT. 
BPD Bali Cabang Renon. 

5.2 Saran  
Berdasarkan hasil 

penelitian yang telah dilakukan 
maka dapat dikemukakan 
beberapa saran sebagai berikut: 
1) Berdasarkan persepsi 

karyawan terhadap 
kepemimpinan 
transformasional diketahui 
indikator yang memiliki nilai 
rata-rata terendah adalah 
Saya selalu memiliki 
kesempatan untuk 
berkembang dalam 
perusahaan, saran yang 
diberikan adalah kepada 
perusahaan agar lebih 
memberikan ruang kepada 
karyawan untuk 
meningkatkan karir dalam 
perusahaan.  

2) Berdasarkan persepsi 
karyawan terhadap motivasi 
kerja diketahui indikator yang 
memiliki nilai terendah 
adalah Saya memiliki hak 
untuk mendapatkan apresiasi 
dan penghargaan dari hasil 
kerja yang diberikannya, 
saran yang diberikan adalah 
kepada perusahaan agar 
meningkatkan kualitas 
jaminan perlindungan seperti 
asuransi kepada karyawan. 

3) Berdasarkan persepsi 
karyawan terhadap kepuasan 
kerja diketahui indikator yang 
memiliki nilai terendah 
adalah Saya merasa puas 
terhadap gaji yang diberikan 
oleh perusahaan, saran yang 
diberikan adalah perusahaan 
agar menyesuaikan gaji 
sesuai dengan jenjang 
pendidikan maupun 
kompetensi yang dimiliki 
oleh karyawan. 

4) Kepada peneliti lain 
diharapkan lebih memperluas 
kajian tentang variabel yang 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan, karena masih 
banyak variabel lain yang 
memberi pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan yang belum 
terungkap dalam penelitian 
ini. 
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