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ABSTRAK 
 

PENGARUH KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI 

MELALUI MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL INTERVENING DI  

PT.TELEKOMUNIKASI INDONESIA TBK CABANG MEDAN 

Manajemen 

knisa4081@gmail.com 

 

Penelitian ini bertujuan ini untuk mengetahui apakah ada pengaruh Kepemimpinan 

Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Sebagai Variabel Intervening Di PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan. Pendekatan yang digunakan adalah 

pendekatan kuantitatif. Dengan kriteria penarikan sampel menggunkan kuisioner 

sebagai teknik pengambilan sampel sumber data. Teknik pengumpulan data 
menggunakan studi wawancara, angket, dan dokumentasi. Teknik analisis data 

menggunkan analisis model pengukuran (uji validitas, uji reabilitas), analisis model 

struktual (R-Square, F-Squari, DirectEffect, Indirect, relevansi prediktif). 

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunak Software Smart PLS (Partial 

Least Square) 3 for Windows. Hasil dari penelitian membuktikan bahwa variabel  

1).kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai,2)variabel 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi,3)variabel 

motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dan, 4)variabel 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi sebagai variabel 

intervening secara tidak langsung berpengaruh positif dan signifikan. 
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ABSTRACT 
THE EFFECT OF LEADERSHIP ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

THROUGH MOTIVATION AS INTERVENING VARIABLE IN 

PT. TELEKOMUNIKASI INDONESIA TBK MEDAN BRANCH 

MANAGEMENT 

knisa4081@gmail.com 

 

This study aims to find out whether there is an influence of Leadership on Employee 

Performance through Motivation as an Intervening Variable in PT. Telekomunikasi 

Indonesia Tbk Medan Branch. The approach used is a quantitative approach. With 

the sampling criteria, use a questionnaire as a sampling technique for data sources. 

Data collection techniques use interview studies, questionnaires, and 

documentation. Data analysis techniques use measurement model analysis (validity 

test, reability test), structural model analysis (R-Square, F-Squari, DirectEffect, 

Indirect, predictive relevance). Data processing in this study uses Smart PLS 

(Partial Least Square) 3 software for Windows. The results of the study prove that 

variables 1). leadership has a positive effect on employee performance, 2) 

leadership variables have a positive and significant effect on motivation, 3) 

motivation variables have a positive effect on employee performance and 4) 

leadership variables on employee performance through motivation as an 

intervening variable indirectly have a positive and significant effect. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia memegang peranan penting dalam pencapai tujuan 

perusahaan. perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang potensial, 

baik pemimpin maupun pegawai agar dapat memberikan kontribusi yang baik 

dalam melaksanakan tugas dengan optimal untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Menurut  (Arianty et al., 2016) kinerja memiliki arti penting bagi pegawai, 

adanya penilaian kinerja berarti pegawai mendapat perhatian dari atasan, 

disamping itu akan menambah gairah kerja pegawai karena dengan penilaian 

kinerja ini mungkin pegawai yang berprestasi dapat dipromosikan, 

dikembangkan dan diberi penghargaan atas prestasi, sebaliknya pegawai yang 

tidak berprestasi mungkin dapat dilakukan mutasi atau bahkan dilakukan demosi. 

Dengan meningkatnya kinerja pegawai tentunya ada peran pimpinan yang baik 

dalam perusahaan.  

Dalam suatu organisasi, kepemimpinan memegang peranan penting 

sekaligus  sebagai pemimpin yang menggerakkan dan membimbing organisasi 

untuk mencapai tujuannya, namun pada saat yang sama bukanlah tugas yang 

mudah. Pemimpin berfungsi untuk memandu, menuntun, membimbing, 

membangunkan motivasi kerja, mengemudikan organisasi, menjalin komunikasi 

yang baik, melakukan pengawasan secara teratur, dan mengarahkan pada 

bawahannya kepada                    sasaran yang ingin dituju. Berhubungan dengan itu menjadi 

kewajiban dari setiap pemimpin agar bawahannya termotivasi untuk bekerja 

lebih baik lagi. 
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Peran kepemimpinan juga merupakan suatu cara yang dimiliki oleh 

seseorang                  untuk mempengaruhi sekelompok orang atau bawahan untuk bekerja 

sama dan berdaya upaya dengan penuh semangat dan keyakinan untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Keberhasilan suatu organisasi baik secara 

keseluruhan maupun sebagai kelompok dalam suatu organisasi tertentu, sangat 

tergantung pada efektivitas kepemimpinan untuk membangkitkan motivasi atau 

semangat kerja pegawai terhadap tugas dan tanggung jawabnya. 

Menurut (Sutrisno, 2016) Kepemimpinan ialah sebagai proses 

mengarahkan  dan memengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas dari para 

anggota kelompok. Sedangkan (Fahmi, 2016) berpendapat Kepemimpinan 

merupakan suatu  ilmu yang mengkaji secara komprehensif tentang bagaimana 

mengarahkan, mempengaruhi, dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan 

tugas sesuai dengan perintah yang direncanakan. 

Kemampuan dan keterampilan dari seorang pimpinan adalah faktor penting 

dalam memotivasi pegawainya agar lebih bekerja dengan baik. Dalam hal ini 

pengaruh seorang pimimpinan sangat menentukan arah tujuan dari organisasi, 

karena untuk merealisasikan tujuan organisasi perlu menerapkan peran dalam 

memimpin kerja yang konsisten terhadap situasi kerja yang dihadapi. Selain itu 

seorang pemimpin didalam melaksanakan tugasnya harus berupaya menciptakan 

dan memelihara hubungan yang baik dengan bawahannya agar mereka dapat 

bekerja secara produktif. Dengan demikian, secara tidak langsung motivasi dari 

pegawai semakin meningkat. 

Motivasi ialah dorongan yang dimiliki seseorang untuk berbuat sesuatu, 

sedangkan motif adalah kebutuhan (need), keinginan (wish), dorongan (desire) 
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atau  impuls. Motivasi merupakan dorongan yang dimiliki seorang individu yang 

dapat merangsang untuk dapat melakukan tindakan-tindakan atau sesuatu yang 

menjadi dasar atau alasan seseorang untuk berperilaku atau melakukan sesuatu.  

Setiap perusahaan selalu menginginkan peningkatan pada kinerja 

pegawainya. Untuk mencapai hal tersebut, perusahaan harus memberikan 

motivasi yang baik kepada seluruh pegawainya agar dapat mencapai prestasi 

kerja dan meningkatkan kinerja pegawai. Selain itu ditambah suatu pengalaman 

kerja yang dimiliki oleh para pegawai, akan memberikan suatu hubungan yang 

besar dalam upaya mencapai tingkat kinerja. Berikut adalah tabel pencapain 

kinerja pegawai di PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk pada 2 tahun belakangan 

ini: 

Tabel 1.1 

Pencapaian Nilai Kinerja Pegawai 
Tahun Nilai Kinerja 

2020 95.63% 

2021 90.24% 

         Sumber: Bagian HRD PT. Telekomunikasi Indonesia   

Pada tabel diatas menunjukan kinerja perusahaan PT. Telekomunikasi 

Indonesia Tbk Cabang Medan, mengalami penurunan dan tidak sesuai target 

selama 2 tahun berturut-turut, pada tahun 2020 nilai kinerja pegawai 95.63%. dan 

pada tahun 2021 mengalami penurun yaitu ditahun 2021 dengan nilai kinerja 

sebesar 90.24%. 

Berdasarkan survey awal yang penulis lakukan terdapat beberapa 

permasalahan yang ada di PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan 

yaitu   kinerja pegawai kurang optimal. Tentunya hal ini berkaitan dengan 

kepemimpinan dan motivasi pegawai. Adanya pemimpin yang kurang tegas 

dalam memberikan sanksi kepada pegawai yang tidak mencapai target sehingga 



4 
 

 

tidak adanya motivasi yang diberikan perusahaan kepada pegawai dalam bentuk 

penghargaan atau reward.  

Menurunnya kinerja pegawai ditujukan oleh pegawai PT. Telekomunikasi 

Indonesia Tbk Cabang Medan tentunya berkaitan dengan kepemimpinan dan 

motivasi kerja. Karena kepemimpinan merupakan kunci keberhasilan suatu 

perusahaan dalam mencapai tujuan dan motivasi kerja dapat meningkat kinerja 

pegawai. 

Dari uraian permasalahan diatas peneliti tertarik untuk meneliti 

“PENGARUH KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI 

MELALUI MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL INTERVENING DI PT. 

TELEKOMUNIKASI INDONESIA TBK CABANG MEDAN” 

1.2. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka penulis mengidenfikasi 

masalah dalam penelitian ini yaitu : 

a. Kinerja pegawai masih belum optimal. 

b. Kurangnya ketegasan pimpinan dalam pemberian sanksi kepada 

para           pegawai. 

c. Kurangnya motivasi dari pimpinan kepada pegawainya, dalam 

bentuk  pemberian penghargaan (reward). 

1.3. Batasan Masalah 

Karena keterbatasan serta kemampuan yang penulis miliki, maka tidak 

semua masalah akan diteliti. Oleh karena itu permasalahan penelitian akan 

dibatasi dalam hal kepemimpinan, kinerja pegawai, dan motivasi pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan. 
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1.4. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka 

permasalahan dalam penelitian ini adalah : 

a. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada 

PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan 

b. Apakah ada pengaruh motivasi sebagai variable intervening terhadap 

kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang 

Medan. 

c. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai melalui 

motivasi sebagai variabel intervening pada PT.Telekomunikasi 

Indonesia  Tbk Cabang Medan. 

1.5. Tujuan Penelitian 

a. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang 

Medan. 

b. Untuk mengetahui apakah motivasi sebagai variable intervening 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi 

Indonesia, Tbk Cabang Medan. 

c. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai melalui motivasi sebagai variabel intervening pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan. 

1.6. Manfaat Penelitian 

Untuk tercapainya tujuan dalam penelitian ini diharapkan hasil penelitian 

ini dapat memberikan manfaat bagi berbagai pihak, diantaranya yaitu : 
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1. Manfaat Teoritis 

a. Sebagai sumbangan penting dan memperluas wawasan bagi 

kajian ilmu manajemen dalam mengelola sumber daya manusia 

sehingga dapat dijadikan sebagai rujukan untuk pengembangan 

penelitian sumber daya manusia yang akan datang. 

b. Memberikan kontribusi untuk memperluas kajian ilmu 

manajemen yang menyangkut kepemimpinan, kinerja pegawai, 

dan motivasi. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan mampu menjadi bahan masukan bagi 

perusahaan guna menambah pengetahuan dan informasi 

mengenai pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai 

melalui motivasi sebagai variabel intervening pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan. 

b. Bagi penulis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk 

pengembangan ilmu pengetahuan dan menambah wawasan 

penulis dalam bidang sumber daya manusia. 

c. Bagi Peneliti Selanjtunya 

Penelitian ini bermanfaat untuk penelitian yang akan datang sebagai 

perbandingan dan referensi untuk mengkaji masalah yang relevan 

dalam penelitian selanjutnya. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 
 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja Pegawai 

2.1.1.1. Pengertian Kinerja Pegawai 
 

Suatu organisasi atau perusahaan jika ingin maju atau berkembang maka 

dituntut untuk memiliki pegawai yang berkualitas. Pegawai yang berkualitas 

adalah pegawai yang kinerjanya dapat memenuhi target atau sasaran yang 

ditetapkan oleh perusahaan. Untuk memperoleh pegawai yang memiliki kinerja 

baik maka diperlukan penerapan kinerja. 

Kinerja adalah suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk 

menyelesaikan tugas atau pekerjaaan. Seseorang sepatutnya memiliki derajat 

kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan 

seseorang  tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman 

yang jelas tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana mengerjakan. Kinerja 

merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 

yang dihasilkan  oleh pegawai sesuai dengan perannya dan instansinya. Kinerja 

pegawai adalah suatu hal yang sangat penting dalam suatu organisasi dimana 

untuk mencapai tujuannya, sehingga berbagai kebijakan harus dilakukan 

organisasi untuk meningkatkan kinerja pegawainya (Handoko, 2012). 

Ukuran kinerja dapat dilihat dari sisi jumlah dan mutu tertentu sesuai 

dengan standart yang telah ditetapkan oleh organisasi atau perusahaan bentuknya 

dapat bersifat tangible (dapat ditetapkan alat ukurnya atau standarnya) atau 

intangible (tak dapat ditetapkan alat ukurnya atau standarnya), tergantung pada 
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bentuk dan proses pelaksanaan pekerjaan itu. Kinerja yang dihasilkan oleh 

pegawai dalam suatu perusahaan ditentukan oleh beberapa faktor dan kondisi 

yang baik itu yang berasal dari dalam diri pegawai ataupun yang berasal dari 

luar individu pegawai. (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020) mengatakan Kinerja 

pegawai sebagai salah satu elemen utama yang dapat ditingkatkan apabila 

pegawai mengetahui apa yang diharapkan kapan dapat berperan serta dinilai atas 

hasil kinerjanya didasarkan perialaku. Penilaian kinerja harus dilakukan secara 

adil tidak memihak dan harus manggambarkan kinerja aktual yang akurat. 

Persoalnya adalah apakah pegawai mempunyai perilaku kompetitif yang tinggi 

untuk mencapai prestasi kerja yang lebih baik dan melahirkan perilaku yang tidak 

cepat puas diri terhadap hasil. 

Definisi lain datang dari (Afandi, 2018) Kinerja adalah hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian 

tujuan organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan 

dengan moral dan etika. 

Kinerja dikutip oleh (Wibowo,  20 17)  kinerja adalah tentang 

melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja 

adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. 

Menurut (Lotje et al., 2019)  definisi kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas 

pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja setiap orang dipengaruhi oleh banyak faktor 

yang dapat digolongkan pada tiga kelompok, yaitu kompetensi individu orang 

yang bersangkutan, dukungan organisasi, dan dukungan manajemen. 
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Dari definisi-definisi tersebut kinerja merupakan suatu hasil dari 

tindakan seorang pekerja sesuai dengan pekerjaannya dan diawasi oleh orang- 

orang tertentu yaitu seorang atasan atau pimpinan dan dukungan dari 

organisasi. 

2.1.1.2. Faktor faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 
 

Menurut (Wirawan, 2015) faktor-faktor yang memengaruhi kinerja adalah:  

1. Lingkungan Eksternal Organisasi 

Faktor- factor lingkungan eksternal oragnisasi meupakan faktor yang 

tidak dapat dikontrol oleh organisasi akan tetapi sangat memengaruhi 

kinerja pegawai 

a.  faktor – faktor eksternal tersebut antara lain: 

1. Faktor ekonomi makro dan mikro organisasi. 

 

2. Kehidupan Politik. 

 

3. Kehidupan Sosial budaya masyarakat. 

 

4. Agama/spiritualitas. 

 

b. Faktor-faktor Internal Organisasi: 

1. Budaya Organisasi. 

2. Iklim Organisas. 

c. Faktor-faktor Pegawai:  

1. Etos Kerja. 

2. Displin kerja. 

3. Kepuasan Kerja. 

Menurut (A. A. P. Mangkunegara, 2014)Kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor:  

a. Faktor individual yang mencakup kemampuan, keahlian, latar belakang, 
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dan demografi. 

b. Faktor psikologis terdiri dari, persepsi, attitude, personality, pembelajran 

dan motivasi. 

c. Faktor organisasi terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, 

struktur dan job design. 

2.1.1.3. Penilaian Kinerja Pegawai 
 

Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna 

mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisie, karena adanya 

kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada dalam 

organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika 

pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka 

dapat diketahui kondisi sebenernya tentang bagaimana kinerja pegawai. 

Adapun penilaian kinerja menurut (A. A. A. P. Mangkunegara, 2014) 

mengatakan bahwa “Penilaian kinerja adalah suatu proses penilaian prestasi kerja 

pegawai yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan 

pekerjaan yang ditugaskan kepadanya”. 

Selanjutnya diterangkan menurut (Putra & Adnyani, 2016) berpendapat 

bahwa “Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk 

mengevaluasi atau menilai keberhasilan pegawai dalam melaksanakan tugasnya”. 

Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja yang dicapai 

pegawai dengan standar pekerjaan. 
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2.1.1.4. Metode Penilaian Kinerja Pegawai 
 

Menurut ( D e w i ,  2 0 1 2 )  terdapat beberapa metode penilaian 

kinerja pegawai, yaitu: 

a. Rating Scales 

Dalam metode ini orang yang memberikan penilaian diharuskan 

memberikan penilaian terhadap kinerja individu dengan menggunakan 

skala angka yang merentang dari rendah sampai tinggi. 

b. Checklist 

Metode ini penilaian harus memilih penyataan-pernyataan yang paling 

sesuai untuk mendeskripsikan kinerja individu. 

c. Paired Comparison Method 

Dalam metode ini, semua pekerja dinilai secara bersama-sama dengan 

teman kerjanya yang lain untuk kriteria-kriteria tertentu. 

d. Alternation Rangking Method 

Penilaian kinerja dengan metode ini adalah menggunakan semua pekerja 

dari yang memiliki kinerja paling bagus sampai dengan yang memiliki 

kinerja paling buruk. 

e. Critical Incident Method 

Dalam metode ini perilaku yang dianggap tidak biasa dan buruk dicatat 

untuk kemudian dilakukan review dengan pekerja pada waktu yang 

telah ditentukan. 

f. Narrative Form 

Metode yang memungkinkan penilaian memberikan penilaian dalam 

bentuk naratif atau esai tertulis. 
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g. Begaviorally Anchored Rating Scale (BARS) 

Metode ini menggabungkan penilaian naratif dengan penilaian 

kuantitatif rating scale. 

h. Management by Objective (MBO) 

Penilaian ditentukan oleh pekerja bersama-sama dengan atasannya 

untuk kemudian dilakukan evaluasi secara bersama-sama secara 

berkala. 

i. 360 Degree 

Penilaian diberikan oleh atasan saja, maka dalam metode ini penilaian 

diberikan secara 360 derajat yang berarti dari semua pihak, meliputi 

atasan, bawahan, teman sekerja, penilaian oleh diri sendiri, pelanggan, 

serta semua pihak yang terlibat dalam proses kerja individu. 

2.1.1.5. Indikator Kinerja Pegawai 
 

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur. 

Adapun indikator kinerja (A. A. A. P. Mangkunegara, 2014)  menyatakan yaitu:  

1. Kualitas Kerja 

Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan. 

2. Kuantitas Kerja 

Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai 

dalam                            pekerjaan. 
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3. Dapat tidaknya diandalkan 

Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang pegawai dapat 

mengikuti instruksi, memiliki insiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja. 

4. Sikap 

Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, pegawai lain pekerjaan secara 

kerja sama. 

Sedangkan menurut ( W i b o w o ,  2 0 1 7 )  mengemukakan secara 

umum dapat dinyatakan bahwa terdapat 7 aspek indikator kinerja, yaitu sebagai 

berikut:  

1. Tujuan 

Merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai 

dimasa yang akan datang. 

2. Standar 

Merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai. 

Tanpa  standar, tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai. 

3. Umpan balik 

Merupakan melaporkan kemajuan baik, kualitas maupun kuantitas 

dalam  mencapai tujuan yang didefenisikan oleh standar. 

4. Alat dan sarana 

Merupakan sumber daya yang dapat digunakan untuk membantu 

menyelesaikan tujuan dengan sukses. 

5. Kompetensi 

Merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang untuk menjalankan 

suatu  pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. 
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6. Motif 

Merupakan alasan atau mendorong bagi seseorang untuk melakukan  

sesuatu. 

7. Peluang 

Merupakan pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukan 

prestasi  kerjanya. 

2.1.2. Kepemimpinan 

Para pemimpin membutuhkan suatu keterampilan yang baik untuk 

membangun tim yang profesional. Dalam hal ini tentunya para pemimpin terbaik 

memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda satu sama lain dan juga sudah 

semestinya para pemimpin terbaik tidak takut dan bijaksana dalam menmbuat 

serta mengambil keputusan yang sulit. Gaya kepemimpinan di identikan dengan 

membicarakan pada teori-teori yang terkandung didalam gaya kepemimimpinan. 

Hal itu dimulai dari mendefinisikan kepemimpinan kemudian pendekatan- 

pendekatan atau teori-teori kepemimpinan yang dikaitkan dengan gaya 

kepemimpinan. 

2.1.2.1. Pengertian Kepemimpinan 
 

Kepemimpinan atau leadership termasuk kelompok ilmu terapan atau 

applied science dari ilmu-ilmu sosial sebab prinsip-prinsip dan rumusan- 

rumusannya bermanfaat dalam meningkatkan kesejahteraan manusia. Sebagai 

langkah awal utuk mempelajari dan memahami segala sesuatu yang berkaitan 

dengan aspek-aspek kepemimpinan dan permasalahannya. Perlu dipahami 

terlebih dahulu makna atau pengertian dari kepemimpinan melalui berbagai 

macam perspektif. 
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Oleh karena kepemimpinan menyentuh berbagai segi kehidupan 

manusia, seperti cara hidup kesempatan berkarya, bermasyarakat, dan bahkan 

bernegara, kiranya usaha sadar untuk semakin mendalami berbagai segi 

kepemimpinan yang efektif ituperlu dilakukan dan bahkan ditingkatkan terus- 

menerus oleh para ilmuan yang menekuni dan menggandrungi dengan tanpa 

henti-hentinya mengumpulkan data dalam akumulasi teori-teori tentang 

kepemimpinan. Beberapa ahli mengemukakan berbagai pengertian mengenai 

kepemimpinan. 

Pendapat lain juga mengemukakan menurut (Robbins, 2016) bahwa 

“Pemimpin (leader) adalah seseorang yang dapat mempengaruhi orang lain 

dan memiliki otoritas manajerial. Kepemimpinan (leadership) merupakan 

proses memimpin sebuah kelompok itu dalam mencapai tujuannya. 

Kepemimpinan adalah apa yang dilakukan pemimpin”. 

Menurut (Taryaman, 2016) secara umum dapat dikatakan bahwa 

“Kepemimpinan adalah suatu ilmu dan seni untuk mempengaruhi orang lain 

atau sekelompok individu untuk saling bekerja sama, tidak saling menjatuhkan 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi”. 

Menurut (Kurniawan, 2021) mengemukakan bahwa “kepemimpinan 

adalah kemampuan untuk mempengaruhi kelompok menuju pencapaian 

sasaran. Kepemimpinan merupakan salah satu bagian dari manajemen 

kepemimpinanmemainkan peranan yang dominan, krusial, dankritikal dalam 

keseluruhan upaya untukmeningkatkan produktivitas kerja, baik padatingkat 

individual, pada tingkat kelompok, danpada tingkat organisasi”. 
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Berdasarkan pengertian kepemimpinan menurut para ahli, maka dapat 

ditarik kesimpulan bahwa kepemimpinan merupakan proses kegiatan seseorang 

untuk menggerakkan orang lain dengan cara memimpin serta mempengaruhi 

orang lain untuk bekerja sama dan tidak saling menjatuhkan satu sama lain agar 

tujuan organisasi dapat tercapai. 

2.1.2.2. Faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan 
 

Menurut (Setiawan & Muhith, 2013) ada beberapa faktor yang mempunyai 

relevansi atau pengaruh positif terhadap proses kepemimpinan dalam organisasi, 

yaitu: 

a. Kepribadian (personality), pengalaman masa lalu dan harapan 

pemimpin, hal ini mencakup nilai-nilai, latar belakang dan pengalaman 

yang akan mempengaruhi pilihan gaya kepemimpinan. 

b. Harapan dan perilaku atasan. 

c. Karakteristik, harapan, dan perilaku bawahan akan berpengaruh 

terhadap gaya kepemimpinan. 

d. Kebutuhan tugas, setiap tugas bawahan juga akan mempengaruhi 

gaya kepemimpinan. 

e. Iklim dan kebijakan organisasi mempengaruhi harapan dan perilaku 

bawahan. Dan 

f. Harapan dan perilaku rekan. 
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Sedangkan Menurut (Alamsyah et al., 2017) dalam melaksanakan aktivitas 

pemimpin ada beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan, 

yaitu: 

a. Kepribadian (personality), yaitu pengalaman masa lalu dan harapan 

pemimpin, hal ini mencakup nilai-nilai, lata belakang dan 

pengalamannya akan mempengaruhi pilihan akan gaya kepemimpinan. 

b. Harapan dan perilaku atasan kepada para bawahan atau pegawainya. 

c. Karakteristik, yaitu harapan dan perilaku bawahan yang 

mempengaruhi pimpinan terhadap bentuk seperti apa gaya 

kepemimpinan yang dipakai. 

d. Kebutuhan tugas, yaitu setiap tugas bawahan juga akan mempengaruhi 

gaya kepemimpinan seorang pimpinan. 

e. Iklim dan kebijakan organisasi akan dapat mempengaruhi harapan 

dan perilaku bawahan. 

f. Harapan dan perilaku rekan kerja akan dapat mempengaruhi gaya 

kepemimpinan. 

2.1.2.3. Indikator Kepemimpinan 
 

Pemimpin adalah pengaruh bagi orang yang dipimpinnya. Seorang 

pemimpin dituntut untuk mengetahui secara utuh potensi organisasi yang 

dibawahinya untuk mampu memahami permasalahan dari segala aspek. Selain 

itu, pemimpin juga dituntut memiliki kemampuan untuk mengkomunikasikan 

masalah dengan baik dan membungkusnya agar tidak menjadi kekhawatiran bagi 

bawahan yang dipimpinnya. 

Adapun indikator kepemimpinan menurut (M. S. Hasibuan, 2012) adalah : 
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a. Kemampuan analisis, yaitu pimpinan mampu menganalisa dalam 

menentukan  langkah-langkah pencapaian tujuan. 

b. Keteladanan, yaitu pimpinan hendaknya mampu memberikan contoh 

atau teladan dengan kesederhanaan terhadap para pegawai agar tidak 

terlalu royal. 

c. Rasionalitas dan objektivitas, yaitu pimpinan dalam menentukan tujuan 

haruslah bersifat rasional dan dala menilai para bawahannya hendak 

bersifat  objektif. 

d. Instruksi kerja, yaitu pimpinan dalam menyusun langkah-langkah 

dalam proses pencapaian tujuan harus terprogram, tersusun dan 

terkonsep. 

e. Kemampuan mendengar saran, pimpinan yang demokratis harus mau 

mendengarkan bawahannya agar terhindar dari sifat otoriter. 

f. Keterampilan berkomunikasi, yaitu memiliki kemampuan 

berkomunikasi yang baik dalam penyampaian perintah kepada pegawai. 

g. Pembagian tugas, yaitu pimpinan harus bias beradaptasi dengan 

lingkungannya agar mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif dalam pembagian tugas. 

h. Ketegasan dalam bertindak, yaitu pimpinan dalam pengambilan 

keputusan harus bersikap tegas tanpa kompromi agar disegani oleh 

bawahannya. 

Menurut (Kartono, 2014) kepemimpinan seseorang dapat dilihat dan dinilai 

dari beberapa indikator sebagai berikut : 

a. Kemampuan mengambil keputusan 
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Pengambilan keputusan adalah suatu pendekatan yang sistematis terhadap 

hakikat alternatif yang dihadapi dan mengambil tindakan yang menurut 

perhitungan merupakan tindakan yang paling tepat. 

b. Kemampuan memotivasi 

Kemampuan memotivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan 

seorang anggota organisasi mau dan rela untuk menggerakkan 

kemampuannya (dalam bentuk keahlian atau keterampilan) tenaga dan 

waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi 

tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka 

pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan 

sebelumnya. 

c. Kemampuan komunikasi 

Kemampuan komunikasi adalah kecakapan atau kesanggupan 

penyampaian pesan, gagasan, atau pikiran kepada orang lain dengan tujuan 

orang lain tersebut memahami apa yang dimaksudkan dengan baik, secara 

langsung lisan atau tidak langsung. 

d. Kemampuan mengendalikan bawahan 

Seorang pemimpin harus memiliki keinginan untuk membuat orang lain 

mengikuti keinginannya dengan menggunakan kekuatan pribadi atau 

kekuasaan jabatan secara efektif dan pada tempatnya demi kepentingan 

jangka panjang perusahaan. Termasuk di dalamnya memberitahukan 

orang          lain apa yang harus dilakukan dengan nada yang bervariasi mulai 

dari nada tegas sampai meminta atau bahkan mengancam. Tujuannya 

adalah agar tugas-tugas dapat terselesaikan dengan baik. 
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e. Tanggung jawab Seorang pemimpin harus memiliki tanggung jawab 

kepada bawahannya. Tanggung jawab bias diartikan sebagai kewajiban 

yang wajib menanggung, memikul jawab, menanggung segala sesuatunya 

atau memberikan jawab dan menaggung akibatnya. 

f. Kemampuan mengendalikan emosional Kemampuan mengendalikan 

emosional adalah hal yang sangat penting bagi keberhasilan hidup kita. 

Semakin baik kemampuan kita mengendalikan emosi semakin mudah kita 

akan meraih kebahagian. 

2.1.3. Motivasi 

2.1.3.1. Pengertian Motivasi 
 

Mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan (Sutrisno, 

2016). Setiap organisasi tentu ingin mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan 

tersebut, peranan manusia yang terlibat didalamnya sangat penting. Untuk 

menggerakkan manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki organisasi, maka 

haruslah dipahami motivasi manusia yang bekerja di dalam organisasi 

tersebut, karena motivasi inilah yang menentukan perilaku orang-orang untuk 

bekerja, atau dengan kata lain perilaku merupakan cerminan yang paling 

sederhana dari motivasi. 

Motivasi dapat bersumber dari dalam diri seseorang yang berupa 

kesadaran mengenai pentingnya manfaat pekerjaan yang dilaksanakannya. 

Apabila terdapat motivasi yang tinggi dari para pegawai, maka hal ini 

merupakan suatu jaminan atas keberhasilan perusahaan dalam mencapai 

tujuannya (Sutrisno, 2016). 
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Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja 

bawahan agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua 

kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan. Daya 

dorong yang ada dalam diri seseorang sering disebut motif. Daya dorong di 

luar diri seseorang tersebut harus dapat ditimbulkan oleh pimpinan agar hal-hal 

diluar diri seseorang tersebut turut mempengaruhinya. 

Dari definisi di atas tersebut dijelaskan bahwa pimpinan harus 

mengetahui apa dan bagaimana yang harus dipenuhi sehingga dapat menjadi 

daya pendorong bagi pegawai untuk berperilaku ke arah tercapainya tujuan 

perusahaan. Dalam pemberian motivasi seluruh perusahaan mempunyai 

kesamaan tujuan untuk merangsang dan mendorong individu agar bekerja lebih 

giat, efisien dan efektif dalam rangka mencapai tujuan perusahaan. 

2.1.3.2. Tujuan Motivasi 
 

Ada beberapa tujuan yang dapat diperoleh dari pemberian motivasi 

menurut (M. S. . Hasibuan, 2012) yaitu: 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai 

2. Meningkatkan prestasi kerja pegawai 

3. Meningkatkan kedisiplinan pegawai 

4. Mempertahankan kestabilan perusahaan 

5. Mengefektifkan pengadaan pegawai 

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 

2.1.3.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi 
 

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi 

oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan 
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ekstern yang berasal dari pegawai (Sutrisno, 2016). 

1. Faktor Intern 

Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada 

seseorang antara lain: 

a. Keinginan untuk dapat hidup 

b. Keinginan untuk dapat memiliki 

c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan 

d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

e. Keinginan untuk berkuasa 

2. Faktor Ekstern 

Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan motivasi 

kerja seseorang. Faktor-faktor ekstern itu adalah: 

a. Kondisi lingkungan kerja 

b. Kompensasi yang memadai 

c. Supervisi yang baik 

d. Adanya jaminan pekerjaan 

e. Status dan tanggung jawab 

Sedangkan menurut (Sunyoto, 2016) faktor-faktor motivasi ada tujuh yaitu: 

1. Promosi 

Promosi adalah kemajuan seorang pegawai pada suatu tugas yang lebih 

baik, baik dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebih berat, martabat 

atau setatus yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan terutama 

tambahan pembayaran uapah atau gaji. 

2. Prestasi kerja 
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Agar terbuka kemungkinan bagi seseorang untuk mewujudkan rencana 

dan tujuan karirnya, prestasi kerjanya haruslah sedemikian rupa sehingga 

bukan hanya memenuhi berbagai standar yang telah ditentukan, akan tetapi 

sedapat mungkin dapat digunakan sebagai bukti bahwa seseorang sudah 

berusaha semaksimal mungkin dan bahwa usaha tersebut sekaligus 

merupakan indikator bahwa pegawai yang bersangkutan memiliki potensi 

yang dapat dikembangkan dalam rangka mempersiapkannya memikul 

tugas dan tanggung jawab yang lebih besar di masa depan. 

3. Pekerjaan itu sendiri 

 

Pegawai dapat memilih apakah akan memanfaatkan berbagai 

kesempatan mengembangkan diri sendiri atau tidak, seperti keikutsertaan 

dalam program pelatihan, melanjutkan pendidikan diluar jam kerja atau 

berusaha supaya dialih tugaskan, jika secara sukarela dimanfaatkan akan 

berakibat secara positif, bukan hanya beupa keuntungan bagi diri sendiri 

akan tetapi juga bagi organisasi. 

4. Penghargaan 

 

Pemberian motivasi dengan melalui kebutuhan penghargaan seperti 

penghargaan atas prestasinya, pengkuan atas keahlian dan sebagainya 

merupakan hal yang sangat diperlukan untuk memacu gairah kerja bagi 

para pegawai. Pengahargaan disini dapat merupakan tuntutan faktor 

manusiawi atas kebutuhan dan keinginan untuk menyelesaikan suatu 

tantangan yang harus dihadapi. 

5. Tanggung jawab 

 

Pertanggungan atas tugas yang diberikan perusahaan kepada para 
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pegawai merupakan timbal balik atas kompensasinya yang diterimanya. 

Pihak perusahaan memberikan apa yang diharapkan oleh para pegawai, 

namun sebaliknya para pegawai pun memberikan kontribusi penyelesaian 

pekerjaan dengan baik pula dan penuh dengan tanggung jawab sesuai 

dengan bidangnya masing-masing. 

6. Pengakuan 

 

Pengakuan atas kemampuan dan keahlian bagi pegawai dalam suatu 

pekerjaan merupakan suatu kewajiban oleh perusahaan. Karena pengakuan 

tersebut merupakan salah satu kompensasi yang harus diberikan oleh 

perusahaan kepada pegawai yang memang mempunyai suatu keahlian 

tertentu dan dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik pula. Hal ini akan 

dapat mendorong para pegawai yang mempunyai kelebihan dibidangnya 

untuk lebih berprestasi lebih baik. 

7. Keberhasilan dalam bekerja 

 

Keberhasilan dalam bekerja dapat memotivasi para pegawai untuk lebih 

bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan oleh 

perusahaan, sehingga dapat memberikan rasa bangga dalam perasaan para 

pegawai bahwa mereka telah mampu memepertanggungjawabkan apa 

yang menjadi tugasnya. 

2.1.3.3. Jenis-jenis Motivasi 
 

Jenis motivasi dibedakan menjadi dua yaitu motivasi positif dan 

motivasi negatif (M. S. . Hasibuan, 2012). 

1. Motivasi postif, manajer memotivasi bawahan dengan memberikan 

hadiah kepada mereka yang berprestasi baik. Dengan motivasi positif 
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ini semangat kerja bawahan akan meningkat, karena manusia pada 

umumnya  senang menerima yang baik-baik saja. 

2. Motivasi negatif, manajer memotivasi bawahannya dengan 

memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjaannya kurang baik 

(prestasinya rendah). Dengan motivasi negatif ini semangat kerja 

bawahan dalam akan  meningkat, karena mereka takut dihukum. 

3. Metode Motivasi 

Hasibuan mengatakan bahwa metode motivasi terdiri atas motivasi 

langsung dan motivasi tidak langsung (M. S. . Hasibuan, 2012). 

a. Motivasi Langsung (Direct Motivation) 

Motivasi langsung adalah (Material & Nonmaterial) yang 

diberikan secara langsung pada setiap individu pegawai untuk 

memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifatnya khusus 

seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, bonus, dan 

bintang jasa. 

b. Motivasi Tidak langsung (Indirect Motivation) 

 

Motivasi tidak langsung adalah motivasi yang diberikan berupa 

fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja 

atau kelancaran tugas sehingga para pegawai betah dan 

bersemangat melakukan pekerjaannya. Misalnya, kursi yang 

empuk, mesin-mesin yang baik, ruangan kerja yang terang dan 

nyaman, suasana pekerjaan yang serasi, serta penempatan yang 

tepat. 
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2.1.3.4. Indikator-indikator Motivasi 
 

Indikator motivasi kerja menurut (Sondang P, 2016) adalah: 

a. Daya pendorong 

Semacam naluri, tetapi hanya suatu dorongan kekuatan yang luas 

terhadap suatu arah yang umum. 

b. Kemauan 

Dorongan untuk melakukan sesuatu karena ada pengaruh dari luar 

diri. 

c. Kerelaan 

Suatu bentuk persetujuan atas adanya permintaan orang lain agar 

dirinya mengabulkan suatu permintaan tertentu tanpa merasa 

terpaksa dalam melakukan permintaan tersebut. 

d. Keahlian 

Kemahiran disuatu ilmu (kepandaian, pekerjaan). 

e. Keterampilan 

Kemampuan melakukan pola-pola tingkah laku yang kompleks dan 

tersusun rapi secara mulus dan sesuai dengan keadaan untuk 

mencapai hasil tertentu. 

f. Tanggung jawab 

Suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan peranan, baik peranan 

itu  merupakan hak maupun kewajiban ataupun kekuasaan. 

g. Kewajiban 

Sesuatu yang harus dilaksanakan atas sesuatu yang dibebankan 
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kepadanya. 

h. Tujuan 

Arah atau haluan atau jurusan yang dituju dan dimaksud atau yang 

dituntut. 

Menurut (A. A. P. Mangkunegara, 2014) adapun indikator motivasi adalah: 

a. Kerja keras 

Pencapaian prestasi sebagai wujud timbulnya motivasi seseorang 

dalam melakukan pekerjaan dan tanggung jawab didasarkan atas 

selalu bekerja keras dalam menjalankan pekerjaan. 

b. Orientasi masa depan 

Orientasi masa depan didasarkan atas wawasan yang luas memiliki 

pandangan yang nyata dan diaplikasikan dalam pekerjaan. 

c. Tingkat cita-cita yang tinggi 

Tingkat cita-cita dan kesuksesan didasarkan atas besarnya dorongan 

dalam diri sendiri untuk mencapai hal yang maskimal dengan 

kemampuan yang dimiliki. 

d. Orientasi tugas dan keseriusan tugas 

Orientasi tugas dan keseriusan tugas didasarkan atas pemahaman 

akan arti pekerjaan yang dijalankan dengan sebaik-baiknya dengan 

tingkat keseriusan maksimal. 

e. Usaha untuk maju 

Usaha untuk maju didasarkan pandangan yang memotivasi diri 

untuk selalu memiliki ide dan cara yang baik lagi dalam 

menjalankan pekerjaannya. 
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f. Ketekunan 

Ketekunan bekerja didasarkan atas sikap dan loyalitas pegawai 

dalam menjalankan pekerjaan tanpa memiliki ras bosan untuk selalu 

bekerja dengan baik. 

g. Pemanfaatan waktu 

Waktu yang digunakan oleh pegawai dengan sebaik-baiknya 

sebagai wujud motivasi yang tinggi dalam bekerja. 

2.2. Kerangka Konseptual 

2.2.2. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

Didalam menjalankan suatu perusahaan/organisasi diperlukannya proses 

kepemimpinan yang baik agar mendapatkan kinerja pegawai yang diharapkan 

sesuai dengan visi misi perusahaan/ organisasi. 

Proses kepemimpinan sangatlah berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

dalam suatu perusahaan/ organisasi hal ini didukung oleh penelitian yang 

dilakukan (Lotje et al., 2019) yang berkesimpulan bahwa adanya pengaruh 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, dan didukung juga oleh penelitian 

yang dilakukan (Hasni et al., 2020), (Jufrizen, 2017a), dan ( I n d a j a n g  e t  a l . ,  

2 0 2 0 )  yang mengemukakan terdapat pengaruh antara kepemimpinan 

terhadap kinerja pegawai. 

Jadi dapat digambarkan hubungan antara kepemimpinan terhadap 

kinerja pegawai adalah sebagai berikut: 
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Gambar 2. 1 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 

2.2.3. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Motivasi 

Kepemimpinan dapat mempengaruhi motivasi kerja pegawai hal ini juga 

didukung oleh penelitian yang dilakukan (Rego et al., 2017) yang berkesimpulan 

bahwa Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja yang ditunjukkan dengan nilai sebesar 0,006. Nilai tersebut berarti bahwa 

para pegawai yang bekerja di Direktorat Jendral Administrasi dan Keuangan, 

Kementerian Estatal Timor Leste memiliki motivasi kerja yang baik, hal tersebut 

berpengaruh signifikan atau memberikan pengaruh terhadap motivasi yang 

dirasakan oleh para pegawai tersebut, kesimpulan diatas juga didukung oleh 

penelitian (Dunggio, 2020). 

 

 

 

 

Gambar 2. 2 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Motivasi 

 

Kepemimpinan Kinerja Pegawai 

Kepemimpinan Motivasi 
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2.2.4. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Peningkatan kinerja pegawai dapat diukur dari seberapa baiknya motivasi 

diberikan terhadap pegawai, semakin baik motivasi yang diberikan maka 

semakin baik pula tingkat kinerja seorang pegawai pendapat ini juga didukung 

oleh (Mahardika et al., 2020), (Jufrizen, 2017b), (Sembiring et al., 

2021),(Jufrizen & Hadi, 2021), (Jufrizen & Sitorus, 2021), dan (Purwanto, 

2020) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

 

Gambar 2. 3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

 

2.2.5. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Melalui 

Motivasi Sebagai Variabel Intervening 

Kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan yang 

menggunakan variabel motivasi sebagai variabel penghubungnya hal ini 

didukung oleh hasil kedua penelitian yang dilakukan oleh (Rinto et al., 2017) 

dan(Nugroho et al., 2018)) yang menyebutkan proses kinerja pegawai akan 

semakin baik jika kepemimpinan dibantu dengan motivasi. 

Dan dapat digambarkan pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai 

melalui motivasi sebagai variabel intervening adalah: 

 

 

Motivasi Kinerja Pegawai 
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Gambar 2. 4 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Melalui 

Motivasi Sebagai Variabel Intervening 

2.3. Hipotesis 

Hipotesis adalah dugaan kesimpulan sementara atau suatu jawaban yang 

bersifat sementara, serta merupakan konstruksi peneliti mengenai masalah 

penelitian, yang menyatakan hubungan antara dua variabel atau lebih (Yusuf, 

2014). 

1. Adanya pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan. 

2. Adanya pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan. 

3. Adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan. 

4. Adanya pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai melalui 

motivasi sebagai variabel intervening pada PT. Telekomunikasi 

Indonesia Tbk Cabang Medan. 

Kepemimpinn 
Kinerja 

Pegawai 

Motivasi 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 
 

3.1. Pendekatan Penelitian 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 

kuantitatif. (Sugiyono, 2019) mengemukakan metode penelitian kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 

yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu. 

Penelitian ini juga menggunakan metode survei yaitu peneliti mengambil 

sampel dari populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat untuk 

mengumpulkan data. Pendekatan kuantitatif dipilih karena tujuan penelitian yang 

ingin menjelaskan dan menguji hipotesis mengenai pengaruh antar variabel yang 

telah ditentukan sebelumnya. 

3.2. Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel dalam penelitian digunakan untuk memahami 

lebih mendalam tentang variabel pada penelitian ini. Penelitian ini menggunakan 

3 jenis variabel yaitu variabel independen, variabel intervening dan variabel 

dependen. Dalam penelitian ini terdapat beberapa definisi variabel antara lain: 
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3.2.1. Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai merupakan suatu hasil kerja yang dicapai oleh pegawai 

dalam pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan 

tertentu. 

Tabel 3.1 

Indikator Kinerja Pegawai 

 

 

 

       

 

 

        (A. A. P. Mangkunegara, 2014) 

 

3.2.2. Kepemimpinan 

kepemimpinan merupakan suatu cara atau tindakan yang dilakukan oleh 

pemimpin untuk mempengaruhi orang lain dalam hal ini adalah anggota atau 

bawahannya supaya bertindak atau bertingkah laku sesuai dengan arahan 

pemimpin tersebut dalam rangka mencapai tujuan tertentu. Gaya kepemimpinan 

diukur dengan indikator kepemimpinan direktif, kepemimpinan yang 

mendukung (supportive leadership), dan kepemimpinan partisipatif. 

Tabel 3.2 

Indikator Kepemimpinan 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

       

     (M. S. . Hasibuan, 2012) 

 

 

NO Indikator 

1 Kualitas 

2 Kuantitas 

3 Dapat Diandalkan 

4 Sikap 

No Indikator 

1 Kemampuan Analisis 

2 Keteladanan 

3 Rasionalitas dan Objektivitas 

4 Intruksi Kerja 

5 Kemampuan Mendengar Saran 

6 Keterampilan Komunikasi 

7 Pembagian Tugas 

8 Ketegasan dalam Bertindak 
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3.2.3. Motivasi 

(D. S. Harahap & Khair, 2020) Mengemukakan Setiap organisasi tentu 

ingin mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan tersebut, peranan manusia yang 

terlibat di dalamnya sangat penting. Untuk menggerakkan manusia agar sesuai 

dengan yang dikehendaki organisasi, maka haruslah dipahami motivasi manusia 

yang bekerja di dalam organisasi tersebut, karena motivasi inilah yang 

menentukan perilaku orang- orang untuk bekerja, atau dengan kata lain perilaku 

merupakan cermian yang paling sederhana dari motivasi. 

Tabel 3.3 

Indikator Motivasi 

No Indikator 

1 Daya Pendorong 

2 Kemauan 

3 Kerelaan 

4 Keahlian 

5 Keterampilan 

6 Tanggung Jawab 

7 Kewajiban 

8 Tujuan 

     (Siagian, 2014) 

 

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian 

Tempat penelitian merupakan objek dari sebuah penelitian. Penelitian ini 

dilaksanakan di PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan di Jl. Prof 

H.M  Yamin No.13 Medan. 
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Tabel 3.4 

Jadwal Penelitian 

 

3.4. Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1. Populasi  

Populasi merupakan keseluruhan subjek penelitian. Populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini ialah pegawai PT. 

Telekomunikasi Indonesia, Tbk Cabang Medan yang berjumlah 70 orang. 

Karena jumlah populasi yang terbatas, maka dalam melakukan penelitian ini 

digunakan sensus, dimana semua populasi dijadikan sebagai responden dan 

semua populasi adalah pegawai tetap. 

3.4.2. Sampel 

Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Penentuan responden dipilih dengan menggunakan teknik 

No Kegiatan April 

2022 

Mei 

2022 

Juni 

2022 

Juli 

2022 

Agust

us 

2022 

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

1 Pengajuan Judul                     

2 Penyusunan 

Proposal 

                    

3 Seminar Proposal                     

4 Pengolahan Data                     

5 Penyusunan 

Skripsi 

                    

6 Bimbingan 

Skripsi 

                    

7 Sidang Meja 

Hijau 
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nonprobability sampling yang memberi peluang atau kesempatan yang sama bagi 

setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel dengan metode 

sampel jenuh. Sampel jenuh atau istilah lain dari sensus adalah dimana semua 

anggota populasi dijadikan sampel (Sugiyono, 2018) Dalam penelitian penulis 

mengambil seluruh bagian populasi yang berjumlah 70 orang pegawai tetap. 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

Adapun metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

3.5.1. Wawancar/ Interview 

(Juliandi A, Irfan, 2014) merupakan dialog langsung antara peneliti dengan 

responden. Wawancara dapat dilakukan apabila jumlah respondenny hanya 

sedikit. Wawancara tersebut untuk mengetahui permasalahan dari variabel yang 

akan diteliti. Yaitu teknik pengumpulan data dengan cara bertanya langsung 

kepada pihak PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan dan para 

pegawai. Teknik wawancara digunakan untuk memperoleh informasi yang lebih 

mendalam tentang beberapa informasi yang relevan dengan penelitian yang 

digunakan. 

3.5.2. Angket (Quisioner) 

Angket adalah pengumpulan data dengan membuat daftar pertanyaan 

dalam bentuk angket yang ditujukan kepada pegawai PT. Telekomunikasi 

Indonesia, Tbk Cabang Medan menggunakan metode Likert Summated Rating 

(LSR) dengan bentuk checklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai 5 (lima) 

opsi sebagaimana terlihat pada table berikut ini. 
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Tabel 3.5 

Instrument Skala Likert 
No Pertanyaan Skor 

1. Sangat Setuju (SS) 5 

2. Setuju (S) 4 

3. Kurang Setuju (KS) 3 

4. Tidak Setuju (TS) 2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

3.5.3. Studi Dokumen 

Menurut (Sugiyono, 2018) pengertian Studi dokumentasi merupakan suatu 

teknik pengumpulan data dengan cara mempelajari dokumen untuk mendapatkan 

data atau informasi yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. 

3.6. Teknik Pengolahan Data 

3.6.1. Analysis Jalur (Path Analysis) 

Penelitian ini menggunakan analisis regresi partial (Partial Least Square/PLS) 

untuk menguji tujuh hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Masing-masing 

hipotesis akan dianalis menggunakan software SmartPLS 3 untuk menguji 

hubungan antar variabel. PLS (Partial Least Square) merupakan metode analisis 

data yang didasarkan asumsi sampel tidak harus besar, yaitu jumlah sampel kurang 

dari 100 bisa dilakukan analisis, dan rasidual distribution. PLS (Partial Least 

Square) dapat digunakan untuk menganalisis teori yang masih dikatakan lemah, 

karena PLS (Partial Least Square) dapat digunakan untuk prediksi. PLS (Partial 

Least Square) memungkinkan algoritma dengan menggunakan series ordinary least 

square (OLS) sehingga diperoleh efisiensi perhitungan algoritma.  
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Menurut (Juliansyah, 2014) langkah yang akan ditempuh dalam analisis PLS 

yaitu: 

1. Merancang model struktural (inner model) 

 

2. Merancang model pengukuran (outer model) 

 

3. Mengkontruksi diagram jalur 

 

4. Konversi diagram jalur ke sistem persamaan 

 

5. Estimasi koefisien jalur loading dan weight 

 

6. Evaluasi goodness of fit 

 

7. Pengujian hipotesis (Resampling bootstaping) 

 

Analisis Partial Least Square (PLS) merupakan teknik statistika 

multivarian yang melakukan perbandingan antara variabel dependen 

berganda dan variabel indevenden berganda (Abdillah & Hartono, 2015) 

Analisis pada PLS dilakukan dengan tiga tahap : 

1. Analisa Outer Model (Model Pengukuran) 

 

2. Analisa Inner Model (Model Struktural) 

 

3. Pengujian Hipotesis 

 

3.6.2.1. Merancang Model Struktural (Inner Model) 
 

Inner Model menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan 

substantive theory. Perancangan model struktural hubungan antar variabel laten 

berdasarkan rumusan masalah atau hipotesis penelitian, terdiri dari: 

1. Teori 

2. Hasil Penelitian Empiris 

3. Analogi, hubugan antar variabel pada bidang ilmu yang lain 
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4. Normative, missal peraturan pemerintah, undang-undang dan 

sebagainya. 

5. Rasional  

Goodness of fit model diukur dengan R-square pada model PLS dapat 

dievaluasi dengan melihat Q-square (Predictive Relevance) untuk model 

variabel. Q-square estimasi parameternya. Nilai Q-square >0 akan 

memperlihatkan bahwa model mempunyai nilai Predictive Relevance, 

sebaliknya jika nilai Q-square ≤ 0 akan memperlihatkan bahwa model 

kurang memiliki Predictive Relevance (Abdillah & Hartono, 2015). 

3.6.2.2. Merancang Model Pengukuran (Outer Model) 
 

Outer model mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator berhubungan 

dengan variabel latennya. Perancangan model pengukuran menentukan sifat dari 

masing-masing variabel laten, apaka refleksif atau formatif, berdasarkan definisi 

operasional variabel. Dasarnya teori, penelitian empiris sebelumnya atau rasional   

Uji yang dilakukan dalam outer ini (Ghozali & Latan, 2015) , yaitu: 

1. Convergent Validity. Korelasi antara nilai loading faktor pada variabel 

laten dengan indikator-indikatornya. Untuk hal ini nilai 0,5 sampai 0,6 

dianggap cukup. 

2. Discriminant Validity. Pengukuran nilai Cross Loading faktor yang 

berguna untuk mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang 

memadai yaitu dengan cara membandingkan nilai loading pada konstruk 

yang dituju harus lebih besar dibandingkan dengan nilai loading dengan 

konstruk yang lain. Nilai pengukuran > 0,50. 
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3. Composite Reliability. Data yang memiliki composite reliability ≥ 0,7 

berarti mempunyai realibilitas yang tinggi. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 4 pernyataan untuk variabel Kinerja Pegawai (Y), 8 pernyataan untuk 

variabel Kepemimpinan (X), dan 8 pernyataan untuk variabel Motivasi (Z). 

angket yang disebarkan diberikan kepada 70 orang pegawai pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Cabang Medan sebagai responden sampel penelitian 

dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel cheklist yang terdiri dari 5 

(lima) opsi pernyataan dan bobot penelitian sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Skala Likert 
Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Netral (N) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

            Sumber: (Sugiyono, 2019) 

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert dari tabel 4.1 diatas dapat 

dipahami bahwa ketentuan di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel. 

Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, 

maka skor tertinggi diberikan beban nilai 5 (Sangat Setuju) dan skor terendah 

diberikan beban nilai 1 (Sangat Tidak Setuju). 
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4.1.2. Deskripsi Data Responden 

Dalam menyebarkan angket yang penulis lakukan terhadap 70 responden 

tentu memiliki perbedaan karateristik baik itu secara jenis kelamin,usia, dan lama 

bekerja. Banyaknya pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia Cabang Medan, 

oleh karena itu perlu adanya pengelompokan untuk masing-masing identitas pribadi 

para responden. 

Data kuesioner yang disebarkan diperoleh beberapa karakteristik responden, 

yakni jenis kelamin, usia, dan lama berkerja. Tabel-tabel dibawah ini akan 

menjelaskan karakteristik responden penelitian yaitu sebagai berikut:  

a. Jenis Kelamin 

 

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 70 

responden, maka dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:  

Tabel 4.2 

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 39 55.7 55.7 55.7 

Perempuan 31 44.3 44.3 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

Sumber: Data Diolah, 2022 

Berdasarkan data tabel 4.2 responden jenis kelamin menunjukan dari 70 

sampel penelitian, yang lebih mendominasi adalah jenis kelamin laki-laki sebanyak 

39 orang atau sebesar 55,7%, sedangkan yang terkecil adalah responden berjenis 

kelamin perempuan sebanyak 31 orang atau sebesar 44,3%. Dengan kata lain 

responden yang berjenis kelamin laki-laki lebih banyak jika dibandingkan dari 

responden perempuan yang terdapat di PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk, Cabang 

Medan. Sehingga mayoritasnya adalah laki-laki. Dikarenakan  dalam hal bekerja 
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laki-laki lebih cekatan dalam menyelesaikan pekerjaan dan lebih berani menerima 

resiko dalam  bekerja. 

b. Usia 

 

Untuk mengetahui tingkat presentase berdasarkan usia dari 70 responden, 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.3 

Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 21 - 30 Tahun 53 75.7 75.7 75.7 

31 - 40 tahun 15 21.4 21.4 97.1 

> 40 Tahun 2 2.9 2.9 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

Sumber: Data Diolah, 2022 

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu 

pada usia 21-30 tahun yaitu 53 orang atau 75,7%, usia antara 31-40 tahun yaitu 15 

orang atau 21,4%, usia diatas 40 tahun yaitu 2 orang atau 2.9%. 

Dari data diatas mayoritas berdasarkan usia paling banyak adalah berumur 

21-30 tahun yaitu sejumlah 53 orang. Karena kinerja pegawai pada usia 21-30 tahun 

hasil kerjanya lebih baik dan masih mudah dalam memahami pekerjaan yang 

diberikan atasan. 

c. Masa Kerja 

 

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan masa kerja dari 70 

responden, maka dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 
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Tabel 4.4 

Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1-5 Tahun 27 38.6 38.6 38.6 

6-10 Tahun 34 48.6 48.6 87.1 

11-15 Tahun 7 10.0 10.0 97.1 

16-20 Tahun 1 1.4 1.4 98.6 

>20 Tahun 1 1.4 1.4 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

    Sumber: Data Diolah, 2022 

Dari tabel di atas diketahui bahwa mayoritas masa kerja responden yaitu 

paling lama 6-10 tahun yaitu 34 orang atau 48,6%, masa kerja antara 1-5 tahun yaitu 

27 orang atau 38,6%, masa kerja 11-15 tahun 7 orang atau 10,0%, sedangkan masa 

kerja responden yang paling sedikit jumlahnya adalah masa kerja di atas 16 tahun 

yang berjumlah 1 orang atau 1,4%. 

Dengan demikian lamanya masa kerja dari pegawai akan memberikan 

pengaruh pada kinerja seseorang dalam menjalankan pekerjaannya. Hal ini juga 

berpengaruh bahwa pegawai yang berpengalaman dapat menangani masalah yang 

terjadi di lapangan dan merupakan perekat yang kuat dalam meningkatkan kenierja 

pegawai. 

4.1.3. Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel yaitu Kinerja Pegawai (Y), 

Kepemimpinan (X) dan Motivasi (Z). Deskripsi data setiap pernyataan 

menampilkan jawaban setiap responden terhadap pernyataan yang diberikan 

kepada responden. 
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a. Variabel Kinerja Pegawai 

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel 

Kinerja Pegawai (Y) diperoleh hasil data sebagai berikut:  

Tabel 4.5 

Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai 
 

No 
Sangat Setuju Setuju Netral 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak Setuju 
Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 44 30,8 22 15,4 2 1,4 2 1,4 0 0% 70 100% 

2 26 18,2 32 22,4 11 7,7 1 0,7 0 0% 70 100% 

3 25 17,5 27 18,9 16 11,2 2 1,4 0 0% 70 100% 

4 33 23,1 30 21 7 4,9 0 0 0 0% 70 100% 

Sumberr: Data Diolah, 2022 

1. Dari tabel 4.5 dapat disimpulkan bahwa pada pernyataan “Saya 

mengerjakan perkerjaan yang diberikan atasan sebaik mungkin” sebanyak 

44 orang (30,8%) yang menjawab sangat setuju, 22 orang (15,4%) yang 

menjawab setuju, 2 orang (1,4%) yang menjawab netral dan tidak setuju. 

2. Pada pernyataan “Saya dapat mencapai target yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan” sebanyak 26 orang (18,2%) yang menjawab sangat setuju, 32 

orang (22,4%) yang menjawab setuju, 11 orang (7.7%) yang menjawab 

netral dan 1 orang (1,4%) yang menjawab tidak setuju. 

3. Pada pernyataan “Saya berinisiatif untuk melakukan segala pekerjaan 

yang diperintahkan oleh atasan” sebanyak 25 orang(17,5%) yang 

menjawab sangat setuju, 27 orang (18,9%) menjawab setuju, 16 orang 

(11,2) yang menjawab netral dan 2 orang (1,4%) menjawab tidak setuju. 

4. Pada pernyataan “Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja lainnya 

untuk mencapai tujuan perusahan” 33 orang (23,1%) yang menjawab 
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sangat setuju, 30 orang (21%) menjawab setuju, 7 orang (4,9%) menjawab 

netral. 

Dari tabel diatas bisa disimpulkan bahwa pegawai di PT. Telekomunikasi 

Indonesia Tbk Cabang Medan memiliki kinerja yang tinggi dengan demikian dapat 

dikatakan bahwa para pegawai telah memiliki kualitas dan kuantitas kerja yang 

baik, namun masih ada pegawai yang menjawab tidak setuju oleh pernyataan 

tersebut.  

b. Variabel Kepemimpinan 

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel 

Kepemimpinan (X) diperoleh hasil data sebagai berikut: 

Tabel 4.6 

Skor Angket Untuk Variabel Kepemimpinan 

No 
Sangat Setuju Setuju Netral 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 
Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 28 19,6 33 23,1 9 6,3 0 0 0 0% 70 100% 

2 25 17,5 36 25,2 7 4,9 2 1,4 0 0% 70 100% 

3 14 9,8 33 23,1 21 14,7 2 1,4 0 0% 70 100% 

4 20 14 37 25,9 11 7,7 2 1,4 0 0% 70 100% 

5 26 18,2 32 22,4 9 6,3 3 2,1 0 0% 70 100% 

6 19 13,3 38 26,6 11 7,7 2 1,4 0 0% 70 100% 

7 17 11,9 37 25,9 15 10,5 1 0,7 0 0% 70 100% 

8 22 15,4 37 25,9 11 7,7 0 0 0 0% 70 100% 

Sumber: Data Diolah,2022 

1. Pada tabel 4.6 dapat disimpulkan bahwa pada pernyataan “Pemimpin 

dapat menganalisa pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai” sebanyak 28 

orang (19,6%) yang menjawab sangat setuju, 33 orang (23,1%) yang 

menjawab setuju, 9 orang (6,3%) yang menjawab netral. 
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2. Pada pernyataan “Saya sudah melaksanakan tugas dengan baik sesuai 

dengan beban kerja yang menjadi tanggung jawab” sebanyak 25 orang 

(17,5%) yang menjawab sangat setuju,36 orang (25,2%) yang menjawab 

setuju, 7 orang (4,9%) yang menjawab netral, dan 2 orang (1,4%) yang 

menjawab tidak setuju. 

3. Pada pernyataan “Pimpinan mendorong saya terlibat aktif dalam 

mengambil keputusan” sebanyak 14 orang (9,8%) yang menjawab sangat 

setuju, 33 orang (23,1%) yang menjawab setuju, 21 orang (14,7%) yang 

menjawab netral, dan 2 orang (1,4%) yang menjawab tidak setuju. 

4. Pada pernyatan “Pemimpin saya dapat melakukan koordinasi bawahannya 

dengan baik” sebanyak 20 orang (14%) yang menjawab sangat setuju, 37 

orang (25,9%) yang menjawab setuju, 11 orang (7,7%) yang menjawab 

netral, dan 2 orang (1,4%) yang menjawab tidak setuju. 

5. Pada pernyataan “Pimpinan memberikan saran kepada seluruh pegawai 

agar bekerja dengan baik” sebanyak 26 orang (18,2%) yang menjawab 

sangat setuju, 32 orang (22,4%) yang menjawab setuju, 9 orang (6,3%) 

yang menjawab netral, dan 3 orang (2,1%) yang menjawab tidak setuju. 

6. Pada pernyataan “Pimpinan saya selalu memberikan informasi pegawai” 

sebanyak 19 orang (13,3%) yang menjawab sangat setuju, 38 orang 

(26,6%) yang menjawab setuju, 11 orang (7,7%) yang menjawab netral, 

dan 2 orang (1,4%) yang menjawab tidak setuju. 

7. Pada pernyataan “ Instansi tempat saya bekerja selalu memberikan saran 

untuk kelengkapan menangani tugas-tugas bagi pegawai” sebanyak 17 

orang (11,9%) yang menjawab sangat setuju, 37 orang (25,9%) yang 
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menjawab setuju, 15 orang (10,5%) yang menjawab netral, dan 1 orang 

(0,7%) yang menjawab tidak setuju. 

8. Pada pernyataan “Pimpinan selalu tegas mengambil keputusan perusahan” 

sebanyak 22 orang (15,4%) yang menjawab sangat setuju, 37 orang 

(25,9%) yang menjawab setuju, dan 11 orang (7,7%) yang menjawab 

netral. 

Dari tabel diatas bisa disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai menyatakan 

setuju pimpinan selalu tegas mengambil keputusan perusahaan dimana presentasi 

menunjukan 25,9%. 

c. Variabel Motivasi  

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel 

Motivasi (Z) diperoleh hasil data sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Skor Angket Untuk Variabel Motivasi 

No 

Sangat 

Setuju 
Setuju Netral 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 17 11,9 39 27,3 12 8,4 2 1,4 0 0% 70 100% 

2 11 7,7 29 20,3 24 16,8 6 4,2 0 0% 70 100% 

3 17 11,9 27 18,9 22 15,4 4 2,8 0 0% 70 100% 

4 20 14 37 25,9 11 7,7 2 1,4 0 0% 70 100% 

5 25 17,5 32 22,4 12 8,4 1 0,7 0 0% 70 100% 

6 18 12,6 34 23,8 15 10,5 3 2,1 0 0% 70 100% 

7 35 24,5 27 18,9 7 4,9 1 0,7 0 0% 70 100% 

8 27 18,9 35 24,5 7 4,9 1 0,7 0 0% 70 100% 

Sumber: Data Diolah, 2022 

1. Pada tabel 4.7 dapat disimpulkan bahwa pada pernyataan “ Dorongan 

didalam diri untuk membantu pekerjaan rekan-rekan kerja” sebanyak 17 
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orang (11,9%) yang menjawab sangat setuju, 39 orang (27,3%) yang 

menjawab setuju, 12 orang (8,4%) yang menjawab netral, dan 2 orang 

(1,4%) yang menjawab tidak setuju. 

2. Pada pernyataan “Inisiatif melakukan pekerjaan yang bukan pekerjaan 

saya” sebanyak 11 orang (7,7%) yang menjawab sangat setuju, 29 orang 

(20,3%) yang menjawab setuju, 24 orang (16,8%) yang menjawab 

netral,dan 6 orang (4,2%) yang menjawab tidak setuju. 

3. Pada pernyataan “Saya melakukan pekerjaan tanpa adanya tuntutan beban 

kerja” sebanyak 17 orang (11,9%) yang menjawab sangat setuju, 27 orang 

(18,9%) yang menjawab setuju, 22 orang (15,4%) yang menjawab netral, 

dan 4 orang (2,8%) yang menjawab tidak setuju. 

4. Pada pernyatan “Perusahaan tempat saya bekerja memberikan 

kepercayaan kepada pegawai utnuk mengerjakan tugas-tugas yang 

bervariasi sesuai keahlian” sebanyak 20 orang (14%) yang menjawab 

sangat setuju, 37 orang (25,9%) yang menjawab setuju, 11 orang (7,7%) 

yang menjawab netral, dan 2 orang (1,4%) yang menjawab tidak setuju. 

5. Pada pernyataan “Kinerja saya dihargai oleh atasan baik secara kualitas 

maupun kuantitas” sebanyak 25 orang (17,5%) yang menjawab sangat 

setuju, 32 orang (22,4%) yang menjawab setuju, 12 orang (8,4%) yang 

menjawab netral, dan 1 orang (0,7%) yang menjawab tidak setuju. 

6. Pada pernyataan “Saya diberikan tantangan dan tanggung jawab pekerjaan 

yang belum pernah saya lakukan sebelumnya” sebanyak 18 orang (12,6%) 

yang menjawab sangat setuju,34 orang (23,8%) yang menjawab setuju, 15 
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orang (10,5%) yang menjawab netral, dan 3 orang (2,1%) yang menjawab 

tidak setuju. 

7. Pada pernyataan “Saya melaksanakan pekerjaan dengan baik” sebanyak 

35 orang (24,5%) yang menjawab sangat setuju, 27 orang (18,9%) yang 

menjawab setuju, 7 orang (4,9%) yang menjawab netral, dan 1 orang 

(0,7%) yang menjawab tidak setuju. 

8. Pada pernyataan “Saya mengerjakan pekerjaan sesuai dengan 

tuntutan  perusahaan” sebanyak 27 orang (18,9%) yang menjawab sangat 

setuju, 35 orang (24,5%) yang menjawab setuju, 7 orang (4,9%) yang 

menjawab netral, dan 1 orang (0,7%) yang menjawab tidak setuju. 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan persentase jawaban dari variabel 

Motivasi dimana kebanyakan jawaban dari responden setuju hal ini berarti angket 

yang disebar kepada responden bernilai sangat baik karena sesuai dengan pemikiran 

pegawai PT Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan. 

4.2. Analisis Data 

4.2.1. Analisis Data Partial Least Square Bervariabel Intervening 

4.2.1.1. Analisis Model Pengukuran/Mearsurement Model Analysis 

(Outer Model) 
 

1. Uji Validitas 

 

Pengujian validitas bertujuan untuk mengetahui validitas setiap 

hubungan indikator dengan konstruk atau variabel lainnya. 

Suatu indikator konstruk dinyatakan valid jika memiliki nilai Convergent 

Validity dan Discriminant Validity > 0,5 (Haryono, 2017). 
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Gambar 4. 1 Model PLS 1 

Hasil Pengelolaan awal dengan menggunakan Smart PLS  dapat dilihat dari 

gambar 4.1 diatas. Nilai Outer Model atau korelasi antara konstruk dengan variabel 

pada awalnya belum memenuhi kriteria Convergent Validity karena terdapat 

beberapa indikator yang memiliki bobot Loading Factor dibawah 0.5. 
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Gambar 4. 2 Model PLS 2 

 

Tabel 4.8 

Nilai Validitas Variabel Penelitian 

Variabel 

Kepemimpinan Motivasi Kinerja Pegawai 

No Nilai Validitas No Nilai Validitas No Nilai Validitas 

1 0,753 Valid 1 0.538 Valid 1 0,678 Valid 

2 0,709 Valid 2 0,502 Valid 2 0,803 Valid 

3 0,805 Valid 3 0.583 Valid 3 0,841 Valid 

4 0,518 Valid 4 0,606 Valid 4 0,754 Valid 

5 0,325 Tidak Valid 5 0,709 Valid       

6 0,446 Tidak Valid 6 0,640 Valid       

7 0,680 Valid 7 0,729 Valid       

8 0,753 Valid 8 0,656 Valid       

Sumber: Data Diolah, 2022 

 

Tabel 4.9 

Nilai Descriminant Validity 
Variabel  Nilai 

Kepemimpinan 0,727 

Motivasi 0,625 

Kinerja Pegawai 0,771 

     Sumber: Data Diolah, 2022  
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Modifikasi model dilakukan dengan mengeluarkan indikator-indikator yang 

memiliki nilai Loading Factor dibawah 0,5. Pada model modifikasi pada gambar 

4.2 dan tabel 4.8 tersebut menunjukan bahwa nilai pada konstruk sudah melebihin 

0,5, sehingga sudah tidak ada yang di eleminasi dari model. Dapat disimpulkan 

bahwa konstruk sudah memenuhi kriteria. 

2. Uji Reliabilitas 

 

Mengukur reliabilitas suatu konstruk dapat dilakukan dengan dua cara yaitu, 

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha (Ghozali dan Latan, 2015). 

Cronbach’s Alpha digunakan untuk mengukur batas bawah dari nilai sesungguhnya 

reliabilitas pada suatu konstruk. 

Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha harus lebih besar dari 0,7 

meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima (Abdillah & Jogiyanto, 2015). 

Tabel 4.10 

Composite Reliability 
Variabel Nilai Composite Reliability 

Kepemimpinan 0,695 

Motivasi 0,629 

Kinerja Pegawai 0,690 

      Sumber: Data Diolah, 2022 

Tabel 4.7 diatas menunjukan nilai Composite Reliability untuk semua 

konstruk berada diatas 0,60. Dengan demikian dapat disimpulkan setiap konstruk 

memiliki reliabilitas yang baik. 

Tabel 4.11 

Cronbach’s Alpha 
Variabel Nilai Cronbach’s Alpha 

Kepemimpinan 0,765 

Motivasi 0,610 

Kinerja Pegawai 0,738 

      Sumber: Data Diolah, 2022 
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Dengan melihat nilai Cronbach’s Alpha konstruk dinyatakan reliabel jika 

nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60 dengan demikian dapat disimpulkan 

dari tabel 4.8 bahwa setiap konstruk sudah dapat dikatakan reliabel.  

4.2.1.2. Analisis Model Struktural/ Structural Model Analysis (Inner 

Model) 
 

1. R-Square 

 

Nilai R-Square digunakan untuk menilai seberapa besar pengaruh variabel 

laten tertentu (X) terhadap variabel laten dependen (Y) (Juliandi, 2018)  Kriteria 

dari R-Square adalah: 

a. Jika nilai R-Square = 0,75            Model adalah substansial (Kuat) 

b. Jika nilai R-Square = 0,50            Model adalah moderat (Sedang) 

c. Jika nilai R-Square = 0,25            Model adalah lemah (Buruk) 

Tabel 4.12 

Nilai R-Square 
Variabel R-Square R-Square Adjusted 

Kinerja Pegawai 0.497 0.482 

Motivasi 0.381 0.372 

   Sumber: Data Diolah, 2022 

Kesimpulan dari pengujian nilai R-Square pada tabel 4.12 diatas adalah 

sebagai berikut: 

a. R-Square model jalur I = 0.381. Artinya motivasi variabel kepemimpinan 

(X) dalam menjelaskan motivasi adalah sebesar 0,381 x 100 % = 38,1% , 

dengan demikian model tergolong moderat (sedang).  

b. R-Square model jalur II = 0,497. Artinya kepemimpinan dan motivasi 

dalam menjelaskan kinerja pegawai sebesar 0,497 x 100 % = 49,7% 

dengan demikian model tergolong moderat (sedang).  
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2. F-Square 

 

Pengertian F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak 

relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (Eksogen) terhadap variabel yang 

dipenagruhi (Endogen). 

Kriteria pengujian F-Square menurut (Cohen, 2018) adalah sebagai berikut : 

a. Jika nilai F-Square = 0,02   Efek yang kecil dari varibel eksogen 

terhadap variabel endogen. 

b. Jika nilai F-Square = 0,15   Efek yang sedang dari varibel 

eksogen terhadap variabel endogen. 

c. Jika nilai F-Square = 0,35   Efek yang besar dari varibel eksogen 

terhadap variabel endogen. 

Tabel 4.13 

F-Square 

Variabel 
Nilai R-Square 

X Z Y 

Kepemimpinan  0,009 0,130 

Motivasi   1,130 

Kinerja Pegawai    

          Sumber: Data Diolah, 2022 

Kesimpulan nilai F-Square dapat dilihat dari tabel 4.13 adalah sebagai 

berikut : 

a. Variabel X (Kepemimpinan) terhadap Z (Motivasi) memiliki nilai f2 = 

0,009, maka efek yang kecil dari antar variabel X (Kepemimpinan) 

terhadap Z (Motivasi). 

b. Variabel X (Kepemimpinan) terhadap variabel Y (Kinerja Pegawai) 

memiliki nilai f2 = 0,130, maka efek yang diperoleh sedang. 
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c. Variabel Z (Motivasi) terhadap Y (Kinerja Pegawai) memiliki nilai f2 = 

1.130, maka efek yang diperoleh besar. 

3. Direct Effect 

 

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji 

hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang di pengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018) 

Kriteria untuk pengujian hipotesis direct effect (pengaruh langsung) adalah 

seperti dibawah ini :  

Pertama, koefisien jalur (path coefficient) : (a) jika nilai koefisien jalur (path 

coefficient) adalah positif, maka pengaruh suatu variabel dengan variabel lainnya 

adalah searah, jika nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabelnya juga 

meningkat/naik; (b) jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negative, 

maka pengaruh suatu variabelnya dengan variabel lainnya adalah berlawanan arah, 

jika nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan 

menurun/rendah. 

Kedua, nilai profitabilitas/signifikan (P-Value) jika nilai P-Value < 0.05, 

maka signifikan; dan jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan. 
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Tabel 4.14 

Direct Effect 
 Original 

Sampel 

Sample 

Mean 

Standart 

Deviation 

T 

Statistics 

P 

Values 

Kepemimpinan(X)-

>Kinerja Pegawai(Y) 

0.464 

 

0.475 0.135 3.432 0.001 

Kepemimpinan(X)-> 

Motivasi(Z) 

0.617 0.650 0.075 8.247 0.000 

Motivasi(Z)-> 

Kinerja Pegawai(Y) 

0.316 0.326 0.136 2.321 0.021 

       Sumber: Data Diolah, 2022 

Jika dilihat pada tabel 4.14 maka dapat diketahui bahwa hasil pengolahan data 

menggunakan Direct Effect adalah sebagai berikut: 

a. Variabel Kepemimpinan(X) terhadap Kinerja Pegawai (Y) koefisien jalur 

= 0.464 dan P-Values = 0.001 < 0.05 Artinya pengaruh variabel 

kepemimpinan (X) terhadap variabel kinerja pegawai (Y) adalah  positif 

dan signifikan. 

b. Kepemimpinan(X) terhadap Motivasi(Z) koefisien jalur =0.617 dan P-

Values 0.000 < 0.05 Artinya pengaruh kepemimpinan (X) terhadap 

variabel motivasi (Z) adalah  positif dan signifikan. 

c. Motivasi(Z) terhadap Kinerja Pegawai(Y) koefisien jalur =0.316 dan P-

Values 0.021 < 0.05 Artinya ada pengaruh motivasi (Z) terhadap Kinerja 

Pegawai (Y) adalah positif dan signifikan. 

4. Indirect Effect 

 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

langsung atau tidak langsung suatu vaiabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 
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variabel yang di pengaruhi (endogen) yang diantarai/mediasi oleh suatu vaiabel 

intervening (variable mediator) (Juliandi, 2018). 

Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung (indirect effect) adalah: (1) jika 

nilai P-Value < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator memdiasi pengaruh 

variabel (eksogen) terhadap variabel (endogen), dengan kata lain pengaruh tidak 

langsung; dan (2) jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel 

mediator tidak memediasi pengaruh suatu variabel (eksogen) terhadap variabel 

(endogen), dengan kata lain pengaruhnya adalah langsung (Juliandi, 2018).  

Berikut data hasil pengeujian Indirect Effect dari hasil penelitian dapat dilihat 

dari tabel dibawah ini: 

Tabel 4.15 

Indirect Effect 

 Original Sampel P-Values 

X>Z>Y 0.195 0.022 

Sumber: Data Diolah, 2022 

 

Dengan demikian dapat disimpulkan nilai Indirect Effect yang terlihat pada 

tabel 4.15 memperlihatkan pengaruh tidak langsung antara variabel X > Z > Y 

adalah sebesar 0.195, dengan P-Values 0.022 < 0.05 (signifikan) maka variabel 

Motivasi(Z) memdiasi pengaruh antara variabel Kepemimpinan(X) terhadap 

Kinerja Pegawai(Y). Dengan kata lain adalah pengaruhnya tidak langsung.  

4.3.  Pembahasan 

Secara umum penelitian ini menunjukan hasil yang memuaskan, hasil analisis 

data menunjukan bahwa kondisi penilaian responden terhadap variabel-variabel 

penelitian ini secara umum sudah baik. Hal ini dapat di tunjukan dari banyaknya 

tanggapan kesetujuan yang tinggi dari responden terhadap dari kondisi masing-
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masing variabel penelitian. Penjelasan dari masing-masing variabel dijelaskan 

sebagai berikut: 

4.3.1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan yang 

menghasilkan nilai berpengaruh secara positif dan signifikan dengan nilai koefisien 

jalur = 0.464 dan P-Values 0.001 < 0.05. temuan tersebut bermakna bahwa 

pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai adalah searah, jika nilai variabel 

kepemimpinan meningkat atau naik maka nilai variabel kinerja pegawai juga akan 

meningkat. Nilai yang signifikan mengindikasi bahwa kepemimpinan sangat 

mempengaruhi kinerja pegawai.  

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh (Lotje et al., 

2019) yang berkesimpulan bahwa adanya pengaruh    kepemimpinan terhadap 

kinerja pegawai. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh (Hasni et al., 2020), (Jufrizen, 2017a), dan ( I n d a j a n g  e t  a l . ,  2 0 2 0 )  yang 

mengemukakan terdapat pengaruh antara kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai. 

Demikian hasil penelitian bahwa kepemimpinan pada 

PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan sesuai dengan aturan 

perusahaan sehingga pegawai dapat menghormati dan menghargai pimpinan 

perusahaan dan secara tidak langsung akan mempengaruhi kinerja pegawai di 

perusahaan tersebut agar dapat memperhatikan keluh kesah pegawai agar 

pegawai merasa nyaman dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan kinerja 

individunya yang tentunya akan berdampak baik pada perusahaan yang 
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dipimpin. 

4.3.2. Pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara kepemimpinan terhadap 

motivasi pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan yang 

menghasilkan nilai berpengaruh secara positif dan signifikan dengan nilai 

koefisien jalur = 0.617 dan P-Values 0.000 < 0.05. temuan tersebut bermakna 

bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi adalah searah, jika nilai 

variabel kepemimpinan meningkat atau naik maka nilai variabel motivasi juga 

akan meningkat. Nilai yang signifikan mengindikasi bahwa kepemimpinan 

sangat mempengaruhi motivasi. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu Kepemimpinan 

dapat mempengaruhi motivasi kerja pegawai hal ini juga didukung oleh 

penelitian yang dilakukan (Rego et al., 2017) yang berkesimpulan bahwa 

Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja 

yang ditunjukkan dengan nilai sebesar 0,006. Nilai tersebut berarti bahwa para 

pegawai yang bekerja di Direktorat Jendral Administrasi dan Keuangan, 

Kementerian Estatal Timor Leste memiliki motivasi kerja yang baik, hal 

tersebut berpengaruh signifikan atau memberikan pengaruh terhadap motivasi 

yang dirasakan oleh para pegawai tersebut, kesimpulan diatas juga sejalan oleh 

penelitian (Dunggio, 2020). 

Dengan demikian hasil penelitian ini mengatakan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh dengan motivasi pegawai. Semakin baik kepemimpinan pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan dalam perusahaan maka 

pegawai akan merasakan dan meningkatkan adanya motivasi yang dirasakan 
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oleh pegawai pada perusahaan tersebut.  

4.3.3. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara motivasi terhadap kinerja 

pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan yang 

menghasilkan nilai berpengaruh secara positif dan signifikan dengan nilai 

koefisien jalur = 0.316 dan P-Values 0.021 < 0.05. temuan tersebut bermakna 

bahwa pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai adalah searah, jika nilai 

variabel motivasi meningkat atau naik maka nilai variabel kinerja pegawai juga 

akan meningkat. Nilai yang signifikan mengindikasi bahwa motivasi sangat 

mempengaruhi kinerja pegawai. 

Peningkatan kinerja pegawai dapat diukur dari seberapa baiknya 

motivasi diberikan terhadap pimpinan, semakin baik motivasi yang diberikan 

maka semakin baik pula tingkat kinerja seorang pegawai pendapat ini juga 

didukung oleh (Mahardika et al., 2020), (Jufrizen, 2017b), (Sembiring et al., 

2021),(Jufrizen & Hadi, 2021), (Jufrizen & Sitorus, 2021), dan (Purwanto, 

2020) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Dengan demikian hasil penelitian ini juga mempengaruhi motivasi 

dalam meningkatkan kinerja pegawai. Semakin meningkatnya motivasi 

pegawai maka semakin pula meningkatnya kinerja pegawai pada pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan. 
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4.3.4. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai melalui 

motivasi sebagai variabel intervening 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai melalui motivasi pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan 

yang menghasilkan nilai berpengaruh secara positif dan signifikan dengan nilai 

koefisien jalur = 0.195 dan P-Values 0.022 < 0.05. temuan tersebut bermakna 

bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi adalah 

searah. 

Kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan yang 

menggunakan variabel motivasi sebagai variabel penghubungnya hal ini 

didukung oleh hasil kedua penelitian yang dilakukan oleh (Rinto et al., 2017) 

dan(Nugroho et al., 2018) yang menyebutkan proses kinerja pegawai akan 

semakin baik jika kepemimpinan dibantu dengan motivasi. 

Dengan demikian hasil penelitian ini mengatakan bahwa dengan adanya 

kepemimpinan yang baik akan meningkatkan kinerja pegawai pada pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia Tbk Cabang Medan sehingga memberikan motivasi 

yang besar kepada pegawai.  
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BAB 5 

PENUTUPAN 
 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, maka dapat diambil 

kesimpulan dari penelitian ini sebagai berikut: 

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif  

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif  

dan signifikan terhadap motivasi. 

3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa, terjadinya pengaruh tidak langsung 

pada kepemimpinan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi sebagai 

variabel intervening berpengaruh positif dan signifikan. 

5.2. Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, adapun saran yang diberikan adalah: 

1. Sebaiknya pimpinan yang berada pada PT. Telekomunikasi Indonesia. 

Tbk cabang Medan agar dapat memperhatikan keluh kesah pegawai agar 

pegawai merasa nyaman dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan 

kinerja individunya yang tentunya akan berdampak baik pada perusahaan 

yang dipimpin. 

2. Hendaknya para pimpinan yang berada pada PT. Telekomunikasi 

Indonesia Tbk cabang Medan, agar dapat menambah instrumen motivasi 

yang diberikan kepada pegawai yang tidak hanya pemberian insentif 
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melainkan membangun kedekatan antara pimpinan dengan pegawai. 

3. Hendaknya para atasan memberikan dorongan ataupun motivasi seperti 

merencanakan waktu Family Gathering dan Refreshing bersama para 

pegawai dan keluarga sehingga pegawai merasa diperhatikan dan akan 

menjadi lebih semangat kerja sehingga meningkatkan kinerja pegawai.  

4. Pemimpin lebih memerhatikan kinerja pegawai dan memberikan 

kenyamanan dalam bekerja sehingga menimbulkan motivasi para pegawai 

dalam bekerja. 

5. Untuk peneliti selanjutnya agar memperluas objek penelitiannya untuk 

meningkatkan generalisasi hasil penelitian. 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini mempunyai keterbatasan-keterbatasan yang dapat dijadikan 

bahan pertimbangan bagi peneliti berikutnya agar mendapatkan hasil penelitian 

yang lebih baik lagi. Keterbatasan tersebut antara lain:  

1. Dalam penelitian ini data yang dihasilkan hanya dari instrument kuesioner 

yang didasarkan pada persepsi jawaban responden, sehingga kesimpulan yang 

diambil hanya berdasarkan data yang dikumpulkan melalui penggunaan instrument 

kuesioner secara tertulis.  

2. Penelitian ini fokus pada pengujian variabel kepemimpinan, motivasi dan 

kinerja pegawai sebagai variabel intervening. Maka tidak dipungkiri adanya teori-

teori lain di luar variabel tersebut yang mempengaruhi kinerja pegawai.  

3. Pada penelitian ini masih memiliki keterbatasan sumber referensi 

penelitian terdahulu yang meneliti tentang kepemimpinan, kinerja pegawai, dan 

motivasi. 
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KUESIONER 

PENGARUH KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI 

MELALUI MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL INTERVENING DI PT. 

TELEKOMUNIKASI INDONESIA TBK CABANG MEDAN 

 

Responden Yth,  

Saya mahasiswa program studi manajemen fakultas ekonomi dan bisnis Universitas 

Muhammadiyah Sumatera Utara bermaksud untuk mengajukan kuesioner dalam 

rangka pengumpulan data yang selanjutnya akan dianalisis untuk kepentingan 

penyusunan skripsi dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

Pegawai Melalui Motivasi Sebagai Variabel Intervening”. Kuesioner penelitian ini 

hanya bersifat akademik dan bukan untuk dipublikasikan. Mohon kesedian anda 

untuk meluangkan waktu dalam pengisian kuesioner ini. Atas partisipasi dan kerja 

samanya saya ucapkan terima kasih. 

PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 

1. Mohon Bapak/Ibu memilih satu jawaban yang paling sesuai menurut 

Bapak/Ibu dengan memberikan tanda centang. 

2. Mohon Bapak/Ibu menjawab pertanyaan yang tersedia. 

A. KARAKTERISTIK RESPONDEN 

1. Jenis Kelamin 

 Laki-laki  

 Perempuan 

2. Usia 



73 
 

 

 21-30 tahun 

 31-40 tahun 

 > 40 tahun 

3. Lama kerja 

 1-5 tahun 

 6-10 tahun 

 11-15 tahun 

 >20 tahun 

B. DAFTAR PERNYATAAN RESPONDEN  

Berikut ini penilaian Bapak/Ibu/Sdr(i) mengenai Kepemimpinan, Kinerja 

Pegawai dan Motivasi. Mohon Bapak/Ibu/Sdr(i) memberi tanda ceklis() pada 

kolom jawaban yang sudah disediakan, dengan menggunakan petunjuk sebagai 

berikut: 

Persamaan Skorsing:  5= Sangat Setuju 4= Setuju 3= Netral 

2= Tidak Setuju 1= Sangat Tidak Setuju 

C. KINERJA PEGAWAI (Y) 

 

NO 

 

PERNYATAAN 

TINGKAT 

PERSETUJUAN 

SS S N TS STS 

1 Saya mengerjakan pekerjaan yang 

diberikan atasan sebaik mungkin 

     

2 Saya dapat mencapai target yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan 
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3 Saya berinisiatif untuk melakukan segala 

yang diperintahkanoleh atasan 

     

4 Saya mampu bekerja sama dengan rekan 

kerja lainnya untuk mencapai tujuan 

perusahaan 

     

 

D. KEPEMIMPINAN (X)) 

 

NO 

 

PERNYATAAN 

TINGKAT 

PERSETUJUAN 

SS S N TS STS 

1 Pemimpin dapat menganalisa pekerjaan 

yang dilakukan oleh pegawai 

     

2 Saya sudah melaksanakan tugas dengan 

baik sesuai dengan beban kerja yang 

menjadi tanggung jawab 

     

3 Pimpinan mendorong saya terlibat aktif 

dalam mengambil keputusan 

     

4 Pimpinan saya dapat melakukan 

koordinasi bawahannya dengan baik 

     

5 Pimpinan memberikan saran kepada 

seluruh pegawai agar bekerja dengan 

baik 

     

6 Pimpinan saya selalu memberikan 

informasi pegawai  
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7 Instansi tempat saya bekerja selalu 

memberikan saran untuk kelengkapan 

menangani tugas-tugas bagi pegawai 

     

8 Pimpinan selalu tegas dalam mengambil 

keputusan perusahaan 

     

 

E. MOTIVASI (Z) 

 

NO 

 

PERNYATAAN 

TINGKAT 

PERSETUJUAN 

SS S N TS STS 

1 Dorongan didalam diri untuk membantu 

pekerjaan rekan-rekan kerja 

     

2 Inisiatif melakukan pekerjaan yang 

bukan pekerjaan saya 

     

3 Saya melakukan pekerjaan tanpa adanya 

tuntutan beban kerja 

     

4 Perusahaan tempat saya bekerja 

memberikan kepercayaan kepada 

pegawai untuk mengerjakan tugas-tugas 

yang bervariasi sesuai keahlian 

     

5 Kinerja saya dihargai oleh atasan baik 

secara kualitas maupun kuantitas 
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6 Saya diberikan tantangan dan tanggung 

jawab pekerjaan yang belum pernah saya 

lakukan sebelumnya 

     

7 Saya melaksanakan pekerjaan dengan 

baik 

     

8 Saya mengerjakan pekerjaan sesuai 

dengan tuntutan perusahaan 
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No Y1 Y2 Y3 Y4 Jumlah 

1 4 5 5 5 19 

2 5 4 5 4 18 

3 4 5 3 5 17 

4 4 3 3 3 13 

5 5 5 3 4 17 

6 4 4 4 4 16 

7 4 4 4 4 16 

8 4 4 4 4 16 

9 5 5 5 5 20 

10 4 5 5 4 18 

11 4 5 5 4 18 

12 5 5 3 4 17 

13 5 4 4 5 18 

14 4 4 5 5 18 

15 4 4 4 4 16 

16 3 3 4 4 14 

17 4 4 3 4 15 

18 4 4 4 5 17 

19 4 5 3 5 17 

20 4 4 5 3 16 

21 5 5 5 5 20 

22 5 5 5 5 20 

23 3 2 2 4 11 

24 4 4 4 4 16 

25 4 4 4 4 16 

26 4 4 4 4 16 

27 5 4 3 5 17 

28 3 5 2 2 12 

29 4 4 4 4 16 

30 5 4 5 5 19 

31 4 4 3 2 13 

32 5 5 5 5 20 

33 4 4 4 4 16 

34 5 4 4 4 17 

35 5 5 4 4 18 

36 5 5 5 5 20 

37 5 5 4 4 18 

38 4 4 4 4 16 

39 4 4 4 4 16 

40 3 3 3 3 12 

41 4 3 4 4 15 

42 4 4 4 4 16 

43 4 5 3 4 16 

44 5 5 4 5 19 

45 5 5 3 3 16 

46 4 3 3 3 13 

47 4 4 4 4 16 
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48 5 3 3 5 16 

49 5 5 4 5 19 

50 4 5 4 5 18 

51 4 4 3 4 15 

52 5 4 3 5 17 

53 5 4 3 3 15 

54 5 2 3 4 14 

55 5 5 4 3 17 

56 3 4 4 3 14 

57 5 4 3 5 17 

58 5 5 5 5 20 

59 5 5 5 4 19 

60 3 4 4 4 15 

61 4 5 4 4 17 

62 4 4 4 4 16 

63 4 4 3 4 15 

64 4 4 4 4 16 

65 5 5 3 4 17 

66 5 4 3 4 16 

67 3 4 4 3 14 

68 5 4 4 4 17 

69 3 5 5 3 16 

70 2 4 5 3 14 
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No X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Jumlah 

1 4 3 3 4 4 3 4 2 27 

2 5 4 5 3 3 3 4 5 32 

3 5 4 5 5 4 2 2 4 31 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

5 5 4 3 4 4 4 3 5 32 

6 4 4 3 4 4 4 3 4 30 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

8 4 4 4 3 4 3 3 2 27 

9 5 5 5 5 5 5 4 4 38 

10 5 3 4 5 3 2 3 4 29 

11 2 2 3 4 4 3 4 4 26 

12 5 5 5 5 4 2 4 4 34 

13 5 4 3 5 5 4 3 4 33 

14 5 5 4 5 4 5 5 5 38 

15 4 4 4 4 5 4 5 4 34 

16 4 4 4 3 3 3 5 5 31 

17 4 4 3 3 3 3 4 3 27 

18 5 5 5 5 4 4 5 4 37 

19 5 5 4 5 4 3 4 5 35 

20 4 3 3 4 4 4 2 2 26 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

22 5 4 4 5 4 2 4 5 33 

23 4 5 4 3 4 2 3 3 28 

24 4 4 4 4 5 5 5 5 36 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

26 4 4 4 4 4 3 4 4 31 

27 5 5 5 5 5 4 5 5 39 

28 4 4 2 4 5 2 2 5 28 

29 4 4 3 3 4 3 3 4 28 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

31 2 2 4 4 2 4 2 4 24 

32 5 5 5 5 4 5 5 5 39 

33 4 4 4 4 4 3 4 4 31 

34 4 4 4 4 5 4 4 4 33 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

36 4 4 3 4 5 4 4 4 32 

37 5 5 4 4 4 4 5 4 35 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

40 3 3 3 3 4 4 4 4 28 

41 4 4 3 4 4 4 3 3 29 

42 4 4 4 5 4 4 4 4 33 

43 5 3 4 4 3 4 3 4 30 

44 5 5 5 5 3 4 5 5 37 

45 3 4 4 4 3 3 4 4 29 

46 3 3 3 3 4 3 3 4 26 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
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48 5 5 5 5 3 3 5 3 34 

49 5 5 5 5 5 3 5 5 38 

50 5 5 5 5 5 5 3 5 38 

51 5 5 4 3 4 3 3 3 30 

52 4 3 4 4 4 4 5 5 33 

53 4 4 4 4 4 3 3 4 30 

54 2 4 4 4 5 4 5 3 31 

55 5 5 4 4 2 5 4 3 32 

56 4 4 4 4 3 4 3 4 30 

57 3 3 5 5 5 3 3 5 32 

58 5 5 5 5 3 5 5 5 38 

59 5 3 5 4 4 3 3 4 31 

60 3 4 4 4 4 3 4 2 28 

61 4 4 4 4 4 3 3 4 30 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

63 4 4 4 4 5 3 4 3 31 

64 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

65 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

66 4 5 4 3 3 3 3 3 28 

67 3 4 5 5 4 3 3 5 32 

68 5 4 4 4 5 5 4 3 34 

69 3 4 5 5 5 3 4 5 34 

70 4 4 4 5 4 4 4 5 34 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



81 
 

 

No Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Jumlah 

1 4 3 5 5 4 5 3 5 34 

2 5 4 4 3 5 5 5 5 36 

3 5 3 5 4 5 3 2 4 31 

4 3 3 3 4 5 5 5 4 32 

5 4 2 5 5 5 4 4 5 34 

6 5 4 5 4 5 4 5 4 36 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

8 4 3 4 5 4 4 4 4 32 

9 4 4 5 4 5 5 5 5 37 

10 5 4 5 5 5 3 4 5 36 

11 4 4 4 4 2 3 3 3 27 

12 4 3 5 4 5 4 5 5 35 

13 5 5 5 5 5 4 4 5 38 

14 5 5 5 5 4 5 5 5 39 

15 4 4 4 4 5 5 5 4 35 

16 5 3 5 3 4 4 4 5 33 

17 3 2 5 5 5 5 5 5 35 

18 5 4 5 4 5 5 5 5 38 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

20 3 4 5 4 4 4 4 4 32 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

22 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

23 4 3 5 5 5 4 3 4 33 

24 5 5 5 5 4 4 4 4 36 

25 4 4 4 4 5 5 5 5 36 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

28 2 5 3 5 5 4 4 4 32 

29 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

30 4 4 5 4 5 5 4 5 36 

31 4 2 4 4 4 3 2 3 26 

32 5 5 5 5 5 4 5 5 39 

33 5 4 5 5 5 4 4 5 37 

34 4 4 4 4 5 5 5 5 36 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

36 3 3 4 3 5 5 5 5 33 

37 5 4 5 5 5 5 4 5 38 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

39 4 4 4 4 5 5 4 4 34 

40 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

41 4 4 4 4 4 4 3 3 30 

42 4 4 4 4 5 4 4 4 33 

43 4 3 3 4 4 3 5 5 31 

44 5 5 5 5 5 5 3 4 37 

45 3 5 4 4 5 4 3 4 32 

46 3 5 4 3 4 3 4 5 31 

47 4 4 4 4 5 5 5 5 36 
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48 5 3 5 3 5 3 5 5 34 

49 5 4 5 5 5 4 5 5 38 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

51 4 3 5 3 5 5 4 5 34 

52 4 3 5 4 5 4 3 5 33 

53 3 3 5 5 5 4 3 4 32 

54 3 4 5 2 5 2 3 5 29 

55 3 5 5 3 5 4 3 3 31 

56 3 4 4 4 4 4 4 4 31 

57 5 4 5 5 4 3 5 4 35 

58 5 5 3 5 5 4 3 3 33 

59 5 5 4 5 5 4 3 4 35 

60 4 4 3 4 4 3 4 4 30 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

63 4 4 4 4 5 5 4 4 34 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

65 5 4 4 4 4 5 3 3 32 

66 4 5 5 5 5 4 3 4 35 

67 3 3 4 4 5 5 5 4 33 

68 3 3 3 5 3 3 4 4 28 

69 2 3 2 3 2 3 4 3 22 

70 3 3 2 4 5 4 5 3 29 
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