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Abstrak : Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan 

memiliki pengaruh terhadap motivasi kerja karyawan di restoran X. Populasi yang 

digunakan adalah 52 orang yang bekerja di departemen service dan kitchen. 

Pengujian dilakukan dengan menggunakan software SmartPLS. Hasil yang 

didapatkan yaitu: (1) Gaya kepemimpinan transaksional pemimpin A memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan . (2) Gaya 

kepemimpinan transformasional pemimpin A memiliki pengaruh yang positif dan 

tidak signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. (3) Gaya kepemimpinan 

transaksional pemimpin B memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan. (4) Gaya kepemimpinan transformasional 

pemimpin B memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja karyawan 

 

Kata Kunci : 

Gaya Kepemimpinan, Transformasional, Transaksional, Motivasi kerja. 

 

Abstract : This study was conducted to determine whether whether leadership 

style has significant positive effect on employees’ work motivation.The 

population used is 52 people of the service and kitchen department. Testing was 

done using software SmartPLS. The conclusions are: (1) Transactional leadership 

style of leader A has positive and significant influence in employees’ work 

motivation. (2) Transformational leadership style of leader A has positive and no 

significant influence on employees’ work motivation. (3) Transactional leadership 

style of leader B has positive and no significant influence in employees’ work 

motivation. (4) Transformational leadership style of leader B has positive and 

significant influence on employees’ work motivation 

 

Keyword :  

 Leadership style, Transactional, Transfromational, Work Motivation. 

 

Kepemimpinan adalah salah satu faktor yang berdampak besar untuk 

mencapai tujuan dalam organisasi. Hal ini membuat pemimpin organisasi untuk 

menerapkan strategi manajemen. Kualitas hubungan antara pemimpin dengan 

bawahannya sangat penting dalam berbagai hal untuk memastikan kualitas 

performa dalam pekerjaannya. Dengan gaya kepemimpinan serta karakter 

pemimpin yang berbeda akan memberi dampak yang berbeda pula dalam suatu 

organisasi. Seperti yang disampaikan oleh Zimmerer & Scarboug (2000) 

kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi dan menginspirasi orang lain 

untuk bekerja demi mencapai tujuan utama dan kemudian dapat memberikan 

kekuatan dan kebebasan untuk mencapainya. Untuk itu seorang pemimpin harus 

mampu memberikan motivasi kepada bawahan agar dapat bekerja dengan baik 
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dan efektif. Wahjosumidjo (1984) menyatakan, kepemimpinan mempunyai kaitan 

yang erat dengan motivasi, sebab keberhasilan seorang pemimpin dalam 

menggerakkan orang lain dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan sangat 

bergantung kepada kewibawaan, dan juga pemimpin itu di dalam menciptakan 

motivasi di dalam diri setiap orang bawahan, kolega maupun atasan pemimpin itu 

sendiri. George & Jones (2005) menyatakan bahwa motivasi kerja adalah suatu 

dorongan secara psikologis yang mengarahkan perilaku atau sikap seseorang, 

tingkat usaha, dan tingkat kegigihan atau ketahanan seseorang dalam menghadapi 

suatu masalah dalam suatu organisas. 

Untuk menjelaskan fenomena yang terjadi, maka diambil Restoran X 

sebagai objek penelitian. Restoran X merupakan restoran fine dining yang 

bertujuan untuk memberikan layanan yang berkualitas kepada para pelanggan. 

Para pemimpin di restoran memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda-beda yang 

dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan di restoran X. Karyawan yang 

memiliki motivasi kerja yang tinggi tentu akan memiliki kualitas layanan yang 

tinggi pula. Untuk mendorong motivasi kerja karyawan, para pemimpin di 

restoran X menerapkan strategi sumber daya yang tepat agar para karyawan dapat 

membantu restoran mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

Berdasarkan wawancara dari 2 orang karyawan, para pemimpin di 

restoran X memiliki tipe kepemimpinan yang berbeda-beda. Ada yang memimpin 

dengan tegas, keras, dan tidak suka jika karyawan membuat kesalahan. Ada 

pemimpin yang peduli terhadap karyawannya sehingga jika karyawan membuat 

kesalahan, maka pemimpin akan mengevaluasi dan menasehati agar karyawan 

tidak mengulangi kesalahan yang sama. Namun demikian, tipe kepemimpinan 

yang terdapat di restoran X ternyata kurang dapat memberikan motivasi kerja bagi 

kedua karyawan tersebut. Karyawan di restoran X menyatakan dalam 

menyelesaikan tugas karyawan kadang termotivasi kadang tidak termotivasi 

tergantung dari pemimpin yang sedang memimpin. Menurut karyawan, motivasi 

kerja yang dimiliki dapat dikatakan sedang. Dampak dari motivasi kerja karyawan 

yang rendah adalah pekerjaan karyawan yang kurang efektif sehingga 

menyebabkan tujuan restoran tidak tercapai secara maksimal. Dari fenomena yang 

telah didapatkan dari 2 orang karyawan, maka penulis ingin meneliti pengaruh 

yang signifikan antara gaya kepemimpinan dan motivasi kerja dari seluruh 

karyawan departemen service di restoran X. 

 

TEORI PENUNJANG 

Gaya Kepemimpinan 

Tujuan utama seorang pemimpin adalah untuk meningkatkan performa 

kerja seseorang, meningkatkan kualitas, meningkatkan produksi sekaligus 

membawa kebanggan bagi para pekerjanya  

Gaya kepemimpinan masa kini (sekarang) dibagi menjadi beberapa 

bagian, yaitu : 

1. Kepemimpinan transaksional adalah hubungan antara pemimpin dan bawahan 

yang telah ditetapkan dengan jelas peran dan tugas-tugasnya. Menurut Masi 

and Robert (2000), kepemimpinan transaksional digambarkan sebagai 

pertukaran sesuatu yang berharga antara pemimpin dan bawahannya 

(Contingensi Reward). Karakteristik kepemimpinan transaksional ditunjukkan 

dengan prilaku atasan sebagai berikut Robbins dan Judge (2008): 
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a) Imbalan Kontinjen (Contingensi Reward). Pemimpin melakukan 

kesepakatan dengan karyawan mengenai tugas yang harus diselesaikan 

dan menjanjikan imbalan bagi karyawan jika tujuannya tercapai. 

b) Manajemen dengan eksepsi aktif (Active Management by Exception). 

Pemimpin telah menetapkan standar dan memantau kerja karyawan serta 

melakukan tindakan perbaikan.  

c) Manajemen dengan eksepsi pasif (Pasive Management by Exception). 

Pada manajemen pasif, pemimpin mengambil tindakan jika standar tidak 

tercapai. 

 

2. Swandari (2003) mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai 

pemimpin yang mempunyai kekuatan untuk mempengaruhi bawahan 

dengan cara-cara tertentu.  Dengan penerapan kepemimpinan 

transformasional bawahan akan merasa dipercaya, dihargai, loyal dan 

tanggap kepada pimpinannya. Robbin dan Judge (2008) mengemukakan 

empat ciri karakteristik kepemimpinan transformasional, yaitu: 

a) Kharisma merupakan proses kepemimpinan yang mempengaruhi bawahan 

dengan menimbulkan emosi-emosi yang kuat. Kharisma atau pengaruh 

yang ideal berkaitan dengan reaksi bawahan terhadap pemimpin 

b) Rangsangan intelektual memperkenalkan bagaimana cara memecahkan 

masalah secara cerdik, cermat, rasional dan hati-hati. 

c) Pemimpin yang inspirasional adalah seorang pemimpin yang dapat 

memberikan motivasi dan inspirasi kepada karyawan sehingga karyawan 

mampu mewujudkan harapan-harapan yang tinggi dengan bekerja keras 

d) Perhatian secara individual merupakan cara yang digunakan oleh 

pemimpin untuk memperoleh kekuasaan dengan bertindak sebagai 

pembimbing, memberi perhatian secara individual, dan dukungan secara 

pribadi kepada para karyawan. 

 

Motivasi Kerja 

Motivasi didefinisikan oleh Prabu (2005) sebagai hal yang menyebabkan, 

menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan 

antusias mencapai hasil yang optimal.  

George dan Jones (2005) Menyatakan bahwa elemen motivasi ada 3 

yaitu arah perilaku, tingkat usaha, dan tingkat kegigihan. 

a) Arah perilaku : Perilaku apakah yang dipilih seseorang untuk ditunjukan. 

Dalam pekerjaan apapun, ada banyak perilaku (beberapa tepat, dan yang tidak 

tepat) dimana karyawan terlibat di dalamnya. Arah perilaku lebih mengacu 

pada perilaku yang dipilih karyawannya. Contohnya, karyawan dapat 

termotivasi dengan cara lebih berguna sehingga dapat menolong perusahaan 

mencapai tujuan atau menjadi tidak berguna sehingga menghalangi 

tercapainya tujuan perusahaan. Dengan melihat motivasi, pemimpin ingin 

memastikan bahwa arah perilaku bawahan mereka berguna bagi organisasi. 

Pemimpin ingin karyawan termotivasi untuk datang tepat waktu, melakukan 

tugas yang diberikan dan dapat dipercaya, dan menolong sesamanya 

b) Tingkat Usaha : Seberapa keras karyawan bekerja untuk menunjukan perilaku 

yang dipilihnya tidak cukup bagi organisasi untuk memotivasi karyawan untuk 
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menunjukkan perilaku yang berguna bagi perusahaan, perusahaan juga perlu 

memotivasi karyawan untuk bekerja keras dalam perilaku ini. Contohnya 

seorang engineer yang ingin mengubah keputusan pemimpin yang skeptis 

untuk perubahan desain, seberapa jauh engineer tersebut akan meyakinkan 

pemimpinnya. Apakah hanya menyebutkan kebutuhan dan perubahan dalam 

percakapan biasa atau engineer tersebut akan mempersiapkan laporan detail 

yang menunjukan permasalahannya sehingga harus mengubah desain. 

c) Tingkat Kegigihan : Ketika menghadapi jalan buntu seberapa keras karyawan 

akan menunjukan perilaku yang dipilihnya dengan baik. Contohnya, pemimpin 

menyatakan bahwa ide yang di berikan karyawan hanya menyia-nyiakan 

waktu. Apakah karyawan tersebut akan menerimanya begitu saja walaupun 

karyawan tersebut percaya bahwa idenya sangat diperlukan atau karyawan 

tersebut gigih mencoba untuk dapat mengimplementasikan idenya. Seandainya 

mesin di sebuah perusahaan tidak bekerja dengan baik, apakah karyawan 

tersebut akan diam saja atau mencoba untuk memperbaiki mesin tersebut atau 

paling tidak memberitahu pemimpinnya tentang permasalahan tersebut. 

 

Kerangka Pemikiran 

Gaya Kepemimpinan A dan B di restoran X 

Leader-member Exchange (LMX) 

 
- Afeksi 

- Loyalitas 

- Kontribusi 

- Respek terhadap profesi 
 

Sumber : Liden & Maslyn, 1998 

Perceived Organizational Support (POS) 

 

- Organisasi menghargai kontribusi karyawan. 
- Organisasi menghargai usaha ekstra yang telah karyawan berikan. 

- Organisasi akan memperhatikan segala keluhan dari karyawan. 

- Organisasi sangat peduli tentang kesejahteraan karyawan. 

- Organisasi akan memberitahu karyawan apabila tidak melakukan pekerjaan dengan 
baik. 

- Organisasi peduli dengan kepuasan secara umum terhadap pekerjaan karyawan. 

- Organisasi menunjukan perhatian yang besar terhadap karyawan. 

- Organisasi merasa bangga atas keberhasilan karyawan dalam bekerja. 
 

Sumber : Rhoades & Eisenberger, 2002, p. 699 

Kepuasan Kerja Karyawan 

 

- Pekerjaan itu sendiri 
- Mutu pengawasan supervisi 
- Gaji atau upah 
- Kesempatan promosi 
- Rekan kerja 

 

Sumber : Luthans, 2006 
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Tujuan Penelitian 
1. Apakah pengaruh gaya kepemimpinan pemimpin A terhadap motivasi kerja? 

2. Apakah pengaruh gaya kepemimpinan pemimpin B terhadap motivasi kerja? 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatif kuantitatif, 

yaitu penelitian yang bertujuan menjelaskan hubungan antar variable penelitian. 

 

Gambaran Populasi dan Sampel 

Populasi dari penelitian ini adalah semua karyawan di restoran X. Ada 

pun dalam pengumpulan data ini digunakan sebanyak 52 orang karyawan dari 

departemen service dan kitchen di restoran X. 

 

Jenis dan Sumber Data 

Jenis data penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif 

yang akan digunakan untuk menjabarkan data kualitatif yang ditransformasikan 

ke dalam angka atau skor. Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini adalah 

data primer. Data primer bersumber dari objek yang diamati dan diteliti secara 

langsung dengan melakukan pengumpulan data kepada sampel yang telah 

ditentukan. Adapun data primer yang dikumpulkan adalah angket yang disebarkan 

kepada seluruh karyawan restoran X, yang telah disusun dalam bentuk rangkaian 

pernyataan. Data yang dikumpulkan berhubungan dengan gaya kepemimpinan 

dan motivasi kerja. 

 

Metode dan Prosedur Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan metode 

angket. Metode ini dilakukan dengan jalan memberikan pernyataan kepada para 

responden untuk mengetahui sejauh mana responden setuju atau tidak setuju 

dengan pernyataan tersebut. 

 

Variabel dan Definisi Operasional Variabel 

Adapun variable bebas dari penelitian ini adalah gaya kepemimpinan dan 

variabel terikatnya adalah motivasi kerja. Gaya kepemimpinan (X) yang 

diungkapkan dibagi menjadi 2 yaitu transaksional dan transformasional. 

1. Transaksional adalah gaya kepemimpinan yang dilakukan untuk 

mengaitkan kebutuhan individu pada tujuan yang diinginkan pemimpin 

untuk dicapai dalam organisasi yang dapat diukur dengan indikator:  

a. Imbalan Kontinjen, pemimpin melakukan kesepakatan dengan 

karyawan mengenai tugas yang harus diselesaikan dan 

memberikan imbalan jika tujuan tercapai. 

- Pemimpin restoran X telah menyampaikan tugas-tugas dan 

peran pada karyawan dengan jelas. 

- Pemimpin restoran X memberikan penghargaan pada karyawan 

apabila tujuan atau misi tercapai. 

b. Manajemen dengan eksepsi Aktif, pemimpin menetapkan standar 

dan memantau kerja karyawan dan melakukan tindakan perbaikan 

di tempat. 
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- Pemimpin restoran X memantau standar yang telah ditetapkan 

di tempat.  

- Pemimpin restoran X melakukan koreksi dan tindakan 

perbaikan di tempat jika tidak sesuai. 

c. Manajemen dengan eksepsi Pasif, pemimpin melihat laporan akhir 

dan  melakukan tindakan perbaikan jika standar tidak tercapai. 

- Pemimpin restoran X memantau standar dari laporan akhir. 

-  Pemimpin restoran X mengambil tindakan pembenaran jika 

standar di laporan akhir tidak sesuai dengan tujuan. 

2. Tranformasional adalah tipe pemimpin yang menginspirasi para 

pengikutnya untuk mengesampingkan kepentingan pribadi dan memiliki 

sifat mempengaruhi yang dapat diukur dengan indikator:  

a. Kharisma, pemimpin mempengaruhi bawahan dengan 

menimbulkan emosi-emosi yang kuat, dan dapat menjadi panutan, 

di percaya dan di hormati karyawan. 

- Pemimpin restoran X bisa dijadikan panutan bagi karyawan. 

- Pemimpin restoran X bisa dipercaya oleh karyawan. 

- Pemimpin restoran X menetapkan standar yang tinggi. 

b. Rangsangan Intelektual, mengajarkan bagaimana memecahkan 

masalah secara cerdik, cermat, rasional dan hati-hati. 

- Pemimpin restoran X mendorong karyawan untuk lebih kreatif. 

- Pemimpin restoran X mengajarkan cara memecahkan masalah. 

- Pemimpin restoran X mampu menghilangkan keraguan 

karyawan. 

c. Inspirasional, pemimpin dapat memberikan motivasi dan inspirasi 

sehingga karyawan dapat mampu mewujudkan harapan yang tinggi 

dengan bekerja keras dan memiliki usaha untuk mencapai tujuan 

dengan cara yang sederhana. 

- Pemimpin restoran X dapat memotivasi karyawan.  

- Pemimpin restoran X dapat menginspirasi karyawan. 

- Pemimpin restoran X mempunyai visi yang menarik. 

d. Perhatian Individu merupakan cara yang dipakai pemimpin untuk 

memperoleh kekuasaan. 

- Pemimpin restoran X memberi bimbingan secara pribadi pada 

karyawan. 

- Pemimpin restoran X mau mendengarkan keluhan karyawan. 

- Pemimpin restoran X mempertimbangkan kebutuhan karyawan. 

- Pemimpin restoran X memberikan perhatian secara personal. 

3. Motivasi kerja (Y1) yang dilihat ada 3 yaitu arah perilaku, tingkat usaha, 

dan tingkat kegigihan: 

a. Arah perilaku adalah perilaku yang di pilih karyawan untuk di 

tunjukan agar menjadi lebih berguna sehingga membuat karyawan 

termotivasi, yang dapat di ukur dengan indikator: 

- Karyawan selalu datang tepat waktu. 

- Karyawan selalu menyelesaikan tugas yang diberikan. 

- Karyawan mau membantu rekan kerjanya apabila dibutuhkan 
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b. Tingkat Usaha adalah seberapa keras karyawan bekerja untuk 

menunjukan bahwa perilakunya berguna bagi perusahaan, yang 

dapat diukur dengan indikator: 

- Karyawan termotivasi untuk bekerja lebih keras agar tujuan 

perusahaan tercapai. 

c. Tingkat Kegigihan adalah ketika menghadapi jalan buntu seberapa 

keras karyawan menunjukan perilaku yang dipilihnya dengan baik, 

yang dapat di ukur dengan indikator: 

- Apabila ada masalah, karyawan berusaha untuk memecahkan 

masalah tersebut 

- Karyawan berani mengutarakan idenya. 

 

Teknik Analisa Data 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan metode analisa 

jalur dengan software Smart PLS. Model struktural dalam penelitian ini 

ditampilkan pada gambar di bawah. 

 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN 

Gambaran Profil Responden 

Berikut merupakan gambaran profil responden dalam penelitian ini. 

1. Jenis Kelamin 

 Berdasarkan hasil deskriptif responden, dapat diketahui bahwa 29 orang  

responden dari total responden (56%) adalah pria, sedangkan sisanya sebesar 

23 orang (44%) adalah wanita. 

2. Usia 

 Berdasarkan hasil deskriptif responden, dapat diketahui bahwa sebesar 43 

orang (82%) berumur diantara 20-30 tahun ; 6 orang (12%) berumur diantara 

31-40 tahun. 

3. Departemen  

 Berdasarkan hasil deskriptif responden, diketahui bahwa 31 orang responden 

(60%) bekerja di departemen service ; 21 orang (40%) bekerja di departemen 

kitchen. 

4. Lama Bekerja 

 Berdasarkan hasil deskriptif responden, diketahui bahwa 33 orang responden 

(63%) telah bekerja selama 1-2 tahun ; 16 orang (31%) telah bekerja selama 

3-4 tahun ; dan 3 orang (6%) telah bekerja selama 5-6 tahun. 

5. Pendidikan 

 Berdasarkan hasil deskriptif responden, diketahui bahwa 1 orang (2%) 

menempuh pendidikan akhir hingga SMP ; 24 orang (46%) menempuh 

pendidikan SMA/SMK ; 20 orang (38%) menempuh pendidikan Diploma 

atau sederajat ; dan 7 orang (14%) menempuh pendidikan S1.. 

6. Status 

 Berdasarkan hasil deskriptif responden, didapati bahwa 45 orang (86%) 

memiliki status belum menikah ; dan 7 orang (14%) memiliki status sudah 

menikah.  
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Analisis Mean 

 

Nilai mean indikator transaksional pemimpin A 

Transaksional Mean Kategori 

Pemimpin menyampaikan tugas dan peran dengan jelas 

Pemimpin memberikan penghargaan jika tujuan atau misinya tercapai 

Pemimpin memantau standar yang telah ditetapkan pada saat di lapangan 

kerja 

Pemimpin melakukan koreksi dan tindakan perbaikan pada saat di lapangan 

kerja 

Pemimpin memantau standar melalui laporan akhir 

Pemimpin melakukan tindakan pembenaran jika standar di laporan akhir 

tidak sesuai dengan tujuan 

3,404 

3,269 

 

3,385 

 

3,212 

3,327 

 

3,308 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

 

Cukup Tinggi 

 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

 

Cukup Tinggi 

NILAI KESELURUHAN 3,318 Cukup Tinggi 

 

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa pemimpin A memiliki gaya 

kepemimpinan transaksional yang cukup baik. Hal ini dapat dibuktikan dari nilai 

yang diperoleh yaitu 3,318 yang dapat dikategorikan cukup tinggi. Nilai tertinggi 

didapat dari indikator ”Pemimpin menyampaikan tugas dan peran dengan jelas” 

sebesar 3,404. Sedangkan nilai paling rendah didapatkan dari indikator 

“Pemimpin melakukan koreksi dan tindakan perbaikan pada saat di lapangan 

kerja” sebesar 3,212.   

 

Nilai mean indikator transformasional pemimpin A 
Transformasional Mean Kategori 

Pemimpin bisa dijadikan panutan 

Pemimpin bisa dipercaya karyawan 

Pemimpin menetapkan standar yang tinggi 

Pemimpin memberi dorongan untuk lebih kreatif 

Pemimpin mengajarkan cara memecahkan masalah 

Pemimpin mampu menghilangkan keraguan karyawan  

Pemimpin dapat memberi motivasi 

Pemimpin dapat memberi inspirasi 

Pemimpin mempunyai visi yang menarik 

Pemimpin memberikan bimbingan secara pribadi 

Pemimpin mau mendengarkan keluhan saya 

Pemimpin mempertimbangkan kebutuhan saya 

Pemimpin dapat memberi inspirasi 

Pemimpin mempunyai visi yang menarik 

Pemimpin memberikan bimbingan secara pribadi 

Pemimpin mau mendengarkan keluhan saya 

Pemimpin mempertimbangkan kebutuhan saya 

2,731 

2,712 

3,135 

2,962 

3,269 

2,577 

3,077 

2,808 

2,962 

2,923 

2,731 

2,923 

2,808 

2,962 

2,923 

2,731 

2,923 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Rendah 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi  

Cukup tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 
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NILAI KESELURUHAN 2,901 Cukup Tinggi 

 

Dari penelitian yang telah dilakukan dapat dilihat bahwa pemimpin A 

memiliki gaya kepemimpinan transformasional yang cukup baik. Hal ini dapat 

dilihat dari nilai yang telah diperoleh sebesar 2,901 yang termasuk dalam kategori 

cukup tinggi. Indikator yang mendapat nilai tertinggi yaitu “Pemimpin 

mengajarkan cara memecahkan masalah” dengan nilai 3,269. Sedangkan untuk 

nilai terendah didapat dari indikator “Pemimpin mampu menghilangkan keraguan 

karyawan” sebesar 2,577. 

Nilai mean indikator motivasi kerja karyawan pemimpin A 

 
Motivasi Kerja Mean Kategori 

Saya selalu datang tepat waktu 

Saya selalu menyelesaikan tugas yang diberikan 

Saya mau membantu rekan kerja yang membutuhkan 

Saya bekerja lebih keras agar tujuan perusahaan tercapai 

Saya berusaha menyelesaikan masalah 

Saya berani mengutarakan ide 

3,058 

3,500 

3,615 

3,365 

3,358 

3,192 

Cukup Tinggi 

Tinggi 

Tinggi 

Cukup Tinggi 

Tinggi 

Cukup Tinggi 

NILAI KESELURUHAN 3,378 Cukup Tinggi 

 

Dari hasil penelitian di atas menunjukkan bahwa pengaruh motivasi kerja 

pemimpin A terhadap karyawan tergolong cukup tinggi. Terlihat dari nilai yang 

telah diperoleh sebesar 3,378 termasuk dalam kategori cukup tinggi. Nilai 

tertinggi sebesar 3,615 didapat dari indikator “Saya mau membantu rekan kerja 

yang membutuhkan” dan nilai terendah sebesar 3,058 didapat dari indikator “Saya 

selalu datang tepat waktu”. 

Nilai mean indikator transaksional pemimpin B 

Transaksional Mean Kategori 

Pemimpin menyampaikan tugas dan peran dengan jelas 

Pemimpin memberikan penghargaan jika tujuan atau misinya tercapai 

Pemimpin memantau standar yang telah ditetapkan pada saat di lapangan 

kerja 

Pemimpin melakukan koreksi dan tindakan perbaikan  

pada saat di lapangan kerja 

Pemimpin memantau standar melalui laporan akhir 

Pemimpin melakukan tindakan pembenaran jika standar di laporan akhir 

tidak sesuai dengan tujuan 

3,288 

3,288 

 

3,385 

 

3,308 

3,462 

 

3,423 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

 

Cukup Tinggi 

 

Cukup Tinggi 

Tinggi 

 

Tinggi 

NILAI KESELURUHAN 3,359 Cukup Tinggi 
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Dari penelitian yang telah dilakukan terlihat bahwa pemimpin B memiliki 

gaya kepemimpinan transaksional yang cukup baik. Dapat dilihat dari nilai yang 

diperoleh yaitu 3,359 dan dapat dimasukkan dalam kategori cukup tinggi. Nilai 

tertinggi didapat dari indikator “Pemimpin memantau standar melalui laporan 

akhir” sebesar 3,462. Sedangkan nilai terendah sebesar 3,288 didapat dari 

indikator “Pemimpin menyampaikan tugas dan peran dengan jelas” dan 

“Pemimpin memberikan penghargaan jika tujuan atau misinya tercapai”.  

 

Nilai mean indikator transformasional pemimpin B 

Transformasional Mean Kategori 

Pemimpin bisa dijadikan panutan 

Pemimpin bisa dipercaya karyawan 

Pemimpin menetapkan standar yang tinggi 

Pemimpin memberi dorongan untuk lebih kreatif 

Pemimpin mengajarkan cara memecahkan masalah 

Pemimpin mampu menghilangkan keraguan karyawan 

Pemimpin dapat memberi motivasi 

Pemimpin dapat memberi inspirasi  

Pemimpin mempunyai visi yang menarik 

Pemimpin memberikan bimbingan secara pribadi 

Pemimpin mau mendengarkan keluhan saya 

Pemimpin mempertimbangkan kebutuhan saya 

Pemimpin memberikan perhatian secara personal 

3,250 

3,154 

3,442 

3,308 

3,538 

3,000 

3,250 

3,019 

3,077 

2,769 

3,192 

3,096 

2,827 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Tinggi 

Cukup Tinggi 

Tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

Cukup Tinggi 

NILAI KESELURUHAN 3,148 Cukup Tinggi 

 

Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa pemimpin B memiliki gaya 

kepemimpinan transformasional yang tergolong cukup tinggi. Terlihat dari angka 

yang diperoleh sebesar 3,148. Nilai tertinggi sebesar 3,538 yang didapat dari 

indikator “Pemimpin mengajarkan cara memecahkan masalah”. Sedangkan nilai 

terendah sebesar 2,769 didapat dari indikator “Pemimpin memberikan bimbingan 

secara pribadi”.  

 

Nilai mean indikator motivasi kerja karyawan pemimpin B 

Motivasi Kerja Mean Kategori 

Saya selalu datang tepat waktu 

Saya selalu menyelesaikan tugas yang diberikan 

Saya mau membantu rekan kerja yang membutuhkan 

Saya bekerja lebih keras agar tujuan perusahaan tercapai 

Saya berusaha menyelesaikan masalah 

Saya berani mengutarakan ide 

3,250 

3,654 

3,673 

3,538 

3,750 

3,288 

Cukup Tinggi 

Tinggi 

Tinggi 

Tinggi 

Tinggi 

Cukup Tinggi 

NILAI KESELURUHAN 3,526 Tinggi 
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 Dari penelitian di atas dapat dibuktikan bahwa pemimpin B memiliki 

pengaruh yang tinggi terhadap motivasi kerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari 

nilai yang diperoleh yaitu 3,526 yang dapat digolongkan dalam kategori tinggi. 

nilai tertinggi sebesar 3,750 didapat dari indikator “Saya berusaha menyelesaikan 

masalah” dan nilai terendah sebesar 3,250 didapat dari indikator “Saya selalu 

datang tepat waktu”. 

Discriminant Validity Pemimpin A 

 AVE Akar 

AVE 

Motivasi 

Kerja 

Transaksional Transformasional 

Motivasi Kerja 0,501 0,707814 1 0 0 

Transaksional 0,525 0,724569 0,679 1 0 

Transformasional 0,341 0,583952 0,514 0,589 1 

 

 Dari uji Discriminant Validity pada pemimpin A diketahui bahwa nilai 

AVE  motivasi kerja sebesar 0,501 dan transaksional sebesar 0,525. Kedua 

variabel tersebut memiliki nilai di atas 0,5 sehingga dapat dikatakan valid. 

Sedangkan nilai AVE  transformasional memiliki nilai 0,341 dan di bawah nilai 

0,5 sehingga dapat dikatakan tidak valid. Namun, dua variabel lain, yaitu motivasi 

kerja dan transaksional valid, maka variabel transformasional dianggap valid. 

 

Discriminant Validity Pemimpin B 

 AVE 
Akar 

AVE 

Motivasi 

Kerja 
Transaksional Transformasional 

Motivasi Kerja 0,541 0,735527 1 0 0 

Transaksional 0,566 0,752329 0,484 1 0 

Transformasional 0,434 0,658786 0,565 0,665 1 

 

 Dari uji Discriminant Validity pada pemimpin B diketahui bahwa nilai 

AVE motivasi kerja sebesar 0,541 dan transaksional sebesar 0,566. Kedua variabel 

tersebut memiliki nilai di atas 0,5 sehingga dapat dikatakan valid. Sedangkan nilai 

AVE transformasional memiliki nilai 0,434 dan di bawah nilai 0,5 sehingga dapat 

dikatakan tidak valid. Namun, dua variabel lain, yaitu motivasi kerja dan 

transaksional valid, maka variabel transformasional dianggap valid. 

 

Uji Reliabilitas Pemimpin A 

 Composite Reliability Cronbach’s Alpha 

Motivasi Kerja 0,855 0,793 

Transaksional 0,868 0,819 

Transformasional 0,860 0,828 
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Sebuah model dikatakan sebagai pembentuk konstruk yang baik apabila 

memiliki loading di atas 0,7. Dari hasil pengolahan data, nilai composite 

reliability variabel motivasi kerja, transaksional, dan transformasional secara 

berurutan adalah 0,855; 0,868; 0,860. Ketiga variabel tersebut memiliki nilai di 

atas 0,7. Sedangkan untuk nilai cronbach’s alpha, semua memiliki nilai di atas 

0,6. Dapat disimpulkan bahwa model memiliki reliabilitas yang baik. 

 

Tabel 4.19. Uji Reliabilitas Pemimpin B 

 Composite Reliability Cronbach’s Alpha 

Motivasi Kerja 0,874 0,825 

Transaksional 0,886 0,847 

Transformasional 0,908 0,890 

 

Sebuah model dikatakan sebagai pembentuk konstruk yang baik apabila 

memiliki loading di atas 0,7. Dari hasil pengolahan data, nilai composite 

reliability variabel motivasi kerja, transaksional, dan transformasional secara 

berurutan adalah 0,874; 0,886; 0,908. Ketiga variabel tersebut memiliki nilai di 

atas 0,7. Sedangkan untuk nilai cronbach’s alpha, semua memiliki nilai di atas 

0,6. Dapat disimpulkan bahwa model memiliki reliabilitas yang baik. 

 

Inner Model  

 

Pemimpin A 

 
 

                                                

Original Sample 

(O) 

T Statistics 

(|O/STERR|) 

Transaksional  Motivasi Kerja 0,577 4,135 

Transformasional  Motivasi Kerja 0,174 1,282 
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Pemimpin B 

  
 

                                                

Original Sample 

(O) 

T Statistics 

(|O/STERR|) 

Transaksional  Motivasi Kerja 0,194 0,943 

Transformasional  Motivasi Kerja 0,436 2,658 

 

 

Dari kedua tabel diatas dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai 

pembuktian  hipotesis penelitian ini, yaitu : 

1. Pada pemimpin A, variabel transaksional mempunyai pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Hal ini dapat dilihat dari 

nilai original sample sebesar 0,577 dan t statistic sebesar 4,315. 

Sedangkan variabel transformasional memiliki pengaruh yang positif 

terhadap motivasi kerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai original sample 

sebesar 0,174. Nilai t statistic yang diperoleh di bawah angka 1,96 yaitu 

sebesar 1,282 sehingga dapat dikatakan variabel transformasional 

memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap motivasi kerja. 

2. Pada pemimpin B, variabel transaksional mempunyai pengaruh yang 

positif terhadap motivasi kerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai original 

sample sebesar 0,194 dan t statistic sebesar 0,943. Nilai t statistic yang 

diperoleh di bawah angka 1,96 sehingga dapat dikatakan variabel 

transaksional memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap motivasi 

kerja. Sedangkan variabel transformasional memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Hal ini dapat dilihat dari 

nilai original sample sebesar 0,436 dan t statistic sebesar 2,658. 
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Pembahasan 

Berdasarkan Dari hasil penelitian yang ada diketahui bahwa jumlah 

karyawan restoran X bagian service 31 orang (60%) dan kitchen 23 orang (44%). 

Jumlah tersebut hampir sama antara pria  wanita yaitu 29 (56%) dan 23 (44%) 

dengan range usia yang didominasi oleh usia 20-30 tahun yaitu sebanyak 43 orang 

(82%). Didapatkan juga lama bekerja karyawan adalah 1-2 tahun sebanyak 33 

orang (63%) dengan pendidikan SMA/SMK sebanyak 24 orang (46%) dan belum 

menikah sebanyak 45 orang (86%). 

Dari penelitian yang telah dilakukan dapat dilihat bahwa di restoran X 

pemimpin A memiliki gaya transaksional yang cukup baik. Hal ini dapat dilihat 

dari nilai tertinggi didapat dari indikator ”Pemimpin memantau standar yang telah 

ditetapkan pada saat di lapangan kerja”. Sedangkan nilai paling rendah didapatkan 

dari indikator “Pemimpin melakukan koreksi dan tindakan perbaikan pada saat di 

lapangan kerja”. Dapat diartikan bahwa pemimpin A di restoran X memiliki 

pengaruh gaya kepemimpinan transaksional yang positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja karyawan. Dapat dilihat pula gaya kepemimpinan transaksional 

pada pemimpin B tergolong cukup tinggi namun tidak signifikan. Nilai tersebut 

didapat dari indikator “Pemimpin memantau standar melalui laporan akhir”. 

Sedangkan nilai terendah didapat dari indikator “Pemimpin menyampaikan tugas 

dan peran dengan jelas” dan “Pemimpin memberikan penghargaan jika tujuan 

atau misinya tercapai”.  

Dari penelitian yang telah dilakukan dapat dibuktikan bahwa pemimpin A 

memiliki gaya kepemimpinan transformasional yang cukup tinggi. Hal ini dapat 

dilihat dari indikator yang mendapat nilai tertinggi yaitu “Pemimpin mengajarkan 

cara memecahkan masalah”. Sedangkan untuk nilai terendah didapat dari 

indikator “Pemimpin mampu menghilangkan keraguan karyawan”.  jadi dapat 

dikatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional yang dimiliki oleh 

pemimpin A di restoran X cukup baik namun tidak signifikan. Sedangkan 

pemimpin B memiliki gaya kepemimpinan transformasional yang cukup baik 

pula. Hal ini dapat terlihat dari nilai tertinggi yang didapat dari indikator 

“Pemimpin mengajarkan cara memecahkan masalah”. Sedangkan nilai terendah 

didapat dari indikator “Pemimpin memberikan bimbingan secara pribadi”. Dari 

nilai yang ada dapat diartikan bahwa di restoran X gaya kepemimpinan 

transformasional pemimpin B memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. 

Dari penelitian yang telah dilakukan pada motivasi kerja karyawan yang 

dipengaruhi oleh pemimpin B memiliki hasil yang lebih positif daripada 

pemimpin A. Hal ini dapat terlihat dari nilai tertinggi yang didapat dari indikator 

“Saya mau membantu rekan kerja yang membutuhkan” dan nilai terendah didapat 

dari indikator “Saya selalu datang tepat waktu” sehingga dapat diartikan motivasi 

kerja karyawan di restoran X yang dipengaruhi oleh pemimpin A dikategorikan 

cukup tinggi. Sedangkan untuk pemimpin B, nilai tertinggi didapat dari indikator 

“Saya berusaha menyelesaikan masalah” dan nilai terendah didapat dari indikator 

“Saya selalu datang tepat waktu”. Hal ini dapat diartikan motivasi kerja karyawan 

yang dipengaruhi oleh pemimpin B di restoran X dikategorikan tinggi. 

Hasil pengujian hipotesis yang pertama menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transaksional pemimpin A memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Dapat dilihat dari perolehan nilai 

mean sebesar 3,381 di mana pemimpin dapat mengaplikasikan gaya 
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kepemimpinan transaksional dengan cukup baik. Hipotesis ini sejalan dengan 

teori Burns (1978) yang menyatakan bahwa pemimpin transaksional adalah 

pemimpin yang memotivasi bawahan melalui pemberian imbalan atas apa yang 

telah mereka lakukan. Sedangkan gaya kepemimpinan transformasional pemimpin 

A memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan bagi motivasi kerja 

karyawan. Hal ini terlihat dari hasil perolehan nilai mean sebesar 2,091 di mana 

pemimpin tidak mengaplikasikan gaya kepemimpinan transformasional dengan 

cukup baik. Hasil pengujian hipotesis ini dapat dilihat dari nilai uji t yang tidak 

signifikan. 

Hasil pengujian hipotesis yang kedua menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan transaksional pemimpin B memiliki pengaruh yang positif dan 

tidak signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Dapat terlihat dari nilai mean 

yang telah diperoleh yaitu sebesar 3,359 di mana pemimpin tidak 

mengaplikasikan gaya kepemimpinan transaksional dengan cukup baik. 

Sedangkan gaya kepemimpinan transformasional pemimpin B memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Hal ini dapat dilihat 

dari nilai mean sebesar 3,148 di mana pemimpin dapat mengaplikasikan gaya 

kepemimpinan transformasional dengan baik. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

beberapa hasil penelitian dan teori bahwa variabel yang dapat mempengaruhi 

motivasi karyawan diantaranya yaitu kepemimpinan transformasional, seperti 

yang dinyatakan oleh Xiaomeng dan Kathryn (2010), bahwa kepemimpinan yang 

memiliki power yang berpengaruh dapat memotivasi karyawan.  

Dari hasil keseluruhan, pemimpin A dan B lebih dominan dalam gaya 

kepemimpinan transaksional. Hal ini dilihat dari analisa mean yang ada yang 

membuktikan bahwa pemimpin A dan B memiliki nilai gaya kepemimpinan 

transaksional yang lebih tinggi. Akan tetapi pemimpin B lebih baik di kedua gaya 

kepemimpinan. Dari hasil yang telah diteliti, pemimpin B memiliki pengaruh 

terhadap motivasi kerja karyawan yang lebih baik dibandingkan dengan  

pemimpin A. Hal ini terbukti dari hasil mean yang telah diperoleh yang 

menunjukkan bahwa pengaruh pemimpin B terhadap motivasi kerja karyawan 

lebih tinggi. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Gaya kepemimpinan transaksional pemimpin A mempunyai pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan di restoran X. 

2. Gaya kepemimpinan transformasional pemimpin A mempunyai pengaruh 

yang positif dan tidak signifikan terhadap motivasi kerja karyawan di restoran 

X. 

3. Gaya kepemimpinan transaksional pemimpin B mempunyai pengaruh yang 

positif dan tidak signifikan terhadap motivasi kerja karyawan di restoran X. 

4. Gaya kepemimpinan transformasional pemimpin B mempunyai pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan di restoran X. 
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Saran 
1. Sebaiknya pemimpin A berusaha untuk memberi perhatian pada karyawan 

dengan menghilangkan keraguan yang dirasakan oleh karyawan dan lebih 

banyak melakukan tindakan koreksi pada karyawan saat bekerja dan langsung 

memberikan tindakan perbaikan jika tidak sesuai dengan standar yang telah 

dibuat karena akan sangat berguna bagi karyawan untuk meningkatkan 

motivasi kerja sehingga karyawan dapat bekerja dengan lebih efektif.  

2. Pemimpin B disarankan untuk memberikan feedback berupa pengahargaan 

kepada karyawan restoran X, karena karyawan merasa kurang mendapatkan 

feedback tersebut. 

3. Pemimpin B juga sebaiknya memberikan bimbingan secara pribadi kepada 

karyawan untuk lebih meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga 

karyawan dapat bekerja dengan lebih baik. 

4. Untuk penelitian selanjutnya, variabel yang digunakan dalam meneliti gaya 

kepemimpinan transformasional pemimpin A dan gaya kepemimpinan 

transaksional pemimpin B lebih dikembangkan karena pengaruh yang 

didapatkan tidak signifikan. 
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