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Abstract: The purpose of this study was to determine the influence of motivation and transformational 

leadership style on employee performance mediated job satisfaction in PT Bank Rakyat Indonesia 

Malang Kanca Marthadinata. This study uses research data in the form of a questionnaire. The number 

of samples in this study were 87 employees working at PT. Bank Rakyat Indonesia Malang Kanca 

Marthadinata. The sampling technique used in this study in saturated sampling. Analysis of the data 

used in this study were Path Analyze using SPSS software. The result of this study indicate that (1) 

Motivation influential work in a positive and significant impact on the performance of employees (2) 

work motivation influence positively and significantly related to job satisfaction (3) The leadership style 

transformational positive and significant effect on the performance of employees (4) Transformational 

leadership positive and significant impact on job satisfaction (5) job satisfaction positive and significant 

effect on the performance of employees (6) Motivation indirect effect and significant to employees 

performance mediated job satisfaction (7) Transformational leadership indirect effect and significant to 

the performance mediated employee job satisfaction 

 

Keywords : Work Motivation, Transformational Leadership, Job Satisfaction and Employee 

Performance 

 

Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja pada PT Bank 

Rakyat Indonesia Kanca Malang Marthadinata. Penelitian ini menggunakan data penelitian berupa 

kuesioner. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 87 karyawan yang bekerja di PT. Bank Rakyat 

Indonesia Kanca Malang Marthadinata. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini dalam 

sampling jenuh. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Path Analyze dengan 

menggunakan software SPSS. Hasi penelitian ini menunjukkan bahwa (1) Motivasi kerja berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (2) Motivasi kerja berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja (3) Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan (4) Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja (5) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan (6) Motivasi kerja bepengaruh secara tidak langsung dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dimediasi kepuasan kerja (7) Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh secara tidak 

langsung dan signifikan terhadap kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja 

 

Kata Kunci : Motivas Kerja, Gaya Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja dan Kinerja 

Karyawan 

 

 

Motivasi memiliki peran yang sangat penting 

dalam setiap usaha sekelompok orang yang 

bekerjasama secara individu dalam rangka 

pencapaian tujuan tertentu. Motivasi penting 

karena sesuatu hal yang menyebabkan, 

menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, 

agar mau bekerja giat dan antusias mencapai hal 

yang optimal. Dengan mengetahui kebutuhan-

kebutuhan karyawan diharapkan mampu 

mempengaruhi karyawan melalui pemenuhan 

kebutuhan yang diinginkan oleh karyawan 

sehingga karyawan termotivasi untuk 

melaksanakan dan meningkatkan kinerja sesuai 

yang diinginkan perusahaan. Pemberian motivasi 

kerja merupakan suatu yang menimbulkan 

dorongan atau semangat kerja dimana motivasi 
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kerja individu untuk bekerja dipengaruhi oleh 

sistem kebutuhannya oleh sebab itu setiap 

organisasi dituntut untuk merencanakan dan 

mempersiapkan sarana yang diperlukan untuk 

memenuhi kebutuhan-kebutuhan para karyawan. 

Kebutuhan dapat dipandang sebagai pembangkit, 

penguat atau penggerak perilaku seseorang 

Kepuasan kerja karyawan (Job Satisfaction) 

juga merupakan sasaran penting dalam 

manajemen sumber daya manusia, karena secara 

langsung maupun tidak langsung akan 

mempengaruhi produktivitas kerja. Suatu gejala 

yang dapat membuat rusaknya kondisi 

perusahaan adalah rendahnya kepuasan kerja 

karyawan dimana timbul gejala seperti 

kemangkiran, malas bekerja, banyaknya keluhan, 

rendahnya prestasi kerja, rendahnya kualitas 

pekerjaan, indisipliner karyawan dan gejala 

negatif lainnya. Sebaliknya kepuasan kerja yang 

tinggi diinginkan oleh perusahaan karena dapat 

dikaitkan dengan hasil positif yang mereka 

harapkan. Kepuasan kerja yang tinggi 

menandakan bahwa sebuah perusahaan telah 

dikelola dengan baik dengan manajemen yang 

efektif 

Hubungan fungsional antara gaya 

kepemimpinan dengan motivasi kerja dan kinerja 

pegawai dapat dijelaskan bahwa gaya 

kepemimpinan yang dipersepsikan positif atau 

baik oleh staf dapat menjadi pemacu, pendorong 

dan memberikan inspirasi kepada bawahan atau 

pegawai untuk bekerja lebih giat dan lebih baik. 

Gaya kepemimpinan yang dipersepsikan dengan 

baik jelas akan memberikan motivasi kerja 

tersendiri bagi pegawai untuk berbuat lebih 

optimal terhadap pekerjaan yang ditekuninya, 

karena mereka merasa dihargai. Hal demikian 

pada gilirannya akan mampu meningkatkan 

prestasi kerja mereka 

Mengacu dari penelitian yang telah 

dilakukan oleh Hashim Zameer et al (2014), 

Abdulsalam dan Mawoli (2012), M. Umer 

Paracha et al (2012) dan Pangestuti et al (2014) 

masih terdapat inkonsistensi dalam hasil 

penelitian. Berangkat dari inkonsistensi tersebut 

maka celah penelitian inilah yang diangkat dalam 

penelitian ini. Adapun rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah (1) Apakah motivasi kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan (2) 

Apakah Motivasi kerja berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja (3) Apakah kepemimpinan 

transformasional berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, (4) Apakah kepemimpinan 

transformasional berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja, (5) Apakah kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan, (6) Apakah motivasi 

kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap 

kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja, (7) 

Apakah kepemimpinan transformasional 

berpengaruh secara tidak langsung terhadap 

kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja

 

Kerangka Konsep dan Hipotesis 

 
Gambar 1 Kerangka Konsep Penelitian 
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2. Mengacu pada penelitian Rizwan Saleem et al (2010), Bizhan Shafie et al. (2013), dan Maryani 

(2010) 

3. Mengacu pada penelitian yang dilakukan Rizwan Saleem et al. (2010) 

4. Mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh M. Umer Paracha et al (2012), Long et al. (2014) 

dan H.M. Thamrin (2012)  

5. Mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh Soureh Arzi dan Leyla Farahbod (2014) 

6. Mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh Rizwan Saleem et al (2010). 

7. Mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh M. Umer Paracha et al (2012) 

 

Berdasarkan pada latar belakang, kerangka 

konseptual dan model penelitian bahwa konsep 

yang dianalisis dalam penelitian ini adalah 

pengaruh motivasi kerja dan gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan 

dimediasi kepuasan kerja dengan hipotesis 

sebagai berikut  

Hipotesis 1 : Terdapat pengaruh yang signifikan 

dari motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

Hipotesis 2 : Terdapat pengaruh yang signifikan 

dari motivasi terhadap kepuasan 

kerja karyawan 

Hipotesis 3 : Terdapat pengaruh yang signifikan 

dari kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan 

Hipotesis 4 : Terdapat pengaruh yang signifikan 

dari kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan. 

Hipotesis 5 : Terdapat pengaruh yang signifikan 

dari kepemimpinan transformasional 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

Hipotesis 6 : Motivasi kerja berpengaruh secara 

tidak langsung terhadap kinerja 

karyawan dimediasi kepuasan kerja 

Hipotesis 7 : Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh secara tidak langsung 

terhadap kinerja karyawan dimediasi 

kepuasan kerja 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori 

(explanatory research). Populasi pada penelitian 

ini adalah karyawan yang bekerja pada PT. Bank 

Rakyat Indonesia Kanca Malang Marthadinata 

sebanyak 87 karyawan dengan total sampel 

sebesar 87 responden yang diambil dengan 

menggunakan metode Sampling Jenuh dengan 

kriterianya adalah karyawan inti yang bekerja 

pada PT. Bank Rakyat Indonesia Kanca Malang 

Marthadinata dan karyawan yang menjalankan 

operasioanl perbankan PT. BRI Kanca 

Marthadinata . Teknik yang digunakan untuk 

mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah 

dengan menggunakan kuesioner. Jenis kuesioner 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

kuesioner terbuka dan kuesioner tertutup.Teknik 

pengukuran data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah dengan menggunakan skala 

Likert (Likert scale). Alat analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan SPSS for Windows Ver. 19.

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1 Hasil Pengujian Hipotesis 

 
Pengaruh Langsung Variabel Bebas Terhadap Variabel Terikat dan Variabel Mediasi 

No Hipotesis Koefisien Beta 
t 

hitung 

p-

value 
Keterangan 

1 Motivasi Kerja (X1)→Kinerja Karyawan(Y) 0.408 3.063 0.003 Signifikan 

2 Motivasi Kerja(X1)→Kepuasan Kerja(Z) 0.436 2.855 0.005 Signifikan 

3 
Kepemimpinan Transformasional(X2)→Kinerja 

Karyawan(Y) 
0.263 2.014 0.047 Signifikan 

4 
Kepemimpinan Transformasional(X2)→Kepuasan 

Kerja(Z) 
0.327 2.141 0.035 Signifikan 

5 Kepuasan Kerja(Z)→Kinerja Karyawan(Y) 0.224 2.460 0.016 Signifikan 
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Pengaruh Tidak Langsung Variabel Bebas Terhadap Variabel Terikat Dimediasi Varibel Mediasi 

 

No Hipotesis 

Pengaruh Tidak 

Langsung X 

Terhadap Y 

Total Pengaruh Keterangan 

6 
Motivasi Kerja(X1)→Kepuasan 

Kerja(Z)→Kinerja Karyawan(Y) 

0.097 

(0.436x0.224) 
0.506 Signifikan 

7 

Kepemimpinan 

Transformasional(X2)→Kepuasan 

Kerja(Z)→Kinerja Karyawan(Y) 

0.073 

(0.327x0.224) 
0.336 Signifikan 

Sumber : Lampiran diolah (2015)  

 

1. Pengujian Pengaruh Langsung Motivasi 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

H1 : Motivasi Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

Tabel 4 menunjukkan koefisien beta 

sebesar 0,408 menunjukkan bahwa pengaruh 

Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

memiliki arah yang positif, dengan thitung sebesar 

3,063 dan probabilitas sebesar 0,003 (p<0,05), 

maka keputusannya adalah H0 ditolak, berarti 

hipotesis yang menyatakan Motivasi Kerja 

berpengaruh secara langsung positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan diterima. 

Arah hubungan yang positif menunjukkan bahwa 

jika Motivasi Kerja semakin ditingkatkan, maka 

akan diikuti peningkatan Kinerja Karyawan 

dalam perusahaan tersebut 

Kuat atau lemahnya motivasi yang 

dimiliki oleh karyawan untuk berprestasi 

tergantung pada besarnya pemenuhan indikator-

indikator motivasi yang telah disebutkan diatas. 

Motivasi merupakan hasrat seseorang untuk 

melakukan suatu tindakan dalam pencapaian 

tujuan, maka motivasi merupakan penggerak 

yang mengarahkan pada tujuan dan itu tidaklah 

muncul dengan sia-sia selalu ada yang harus 

dipenuhi disitu untuk alat penggerak dalam 

peningkatan kinerja yang diharapkan. 

 

2. Pengujian Pengaruh Langsung Motivasi 

Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

H2 : Motivasi Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

Tabel 4 menunjukkan koefisien beta sebesar 

0,436 menunjukkan bahwa pengaruh Motivasi 

Kerja terhadap Kepuasan Kerja, dengan thitung 

sebesar 2,855 dan probabilitas sebesar 0,005 

(p<0,05), maka keputusannya adalah H0 ditolak, 

berarti hipotesis yang menyatakan Motivasi 

Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja diterima. Hal ini berarti 

bahwa dengan semakin meningkatnya Motivasi 

Kerja maka akan meningkatkan Kepuasan Kerja. 

Motivasi kerja karyawan akan selalu 

terdorong untuk bergerak dalam mencapai suatu 

tujuan hanya jika mereka merasa hal itu 

merupakan bagian dari tujuan pribadinya 

sehingga jika karyawan merasa tidak terdorong 

untuk mencapai tujuan atau bukan menjadi 

bagiannya, maka karyawan tidak akan memiliki 

motivasi untuk berprestasi, jika itu terjadi maka 

akan berdampak buruk terhadap kepuasan kerja 

karyawan juga hasil yang ingin dicapai oleh 

perusahaan artinya bahwa motivasi kerja 

memang sangat diperlukan oleh seorang 

karyawan untuk dapat mencapai suatu kepuasan 

kerja yang tinggi meskipun menurut sifatnya 

kepuasan kerja itu sendiri besarannya sangat 

relatif atau berbeda antara satu orang dengan 

orang lainnya tetapi secara keseluruhan, para 

responden menyatakan bahwa selama bekerja di 

perusahaan, mereka menyatakan merasa puas 

atas motivasi kerja yang selama ini diberikan 

oleh manajemen kepada para karayawan 

perusahaan 

 

3. Pengujian Pengaruh Langsung 

Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kinerja Karyawan 

H3 : Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Tabel 4 menunjukkan koefisien beta sebesar 

0,263 menunjukkan bahwa pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Karyawan, dengan thitung sebesar 2,014 

dan probabilitas sebesar 0,047 (p<0,05), maka 

keputusannya adalah H0 ditolak, berarti hipotesis 
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yang menyatakan kepemimpinan 

transformasional berpengaruh langsung secara 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

diterima. Hal ini berarti bahwa Kepemimpinan 

Transformasional yang kondusif dan konsisten 

akan meningkatkan Kinerja Karyawan dalam 

perusahaan 

Kepemimpinan merupakan bagian tidak 

terpisahkan dalam kehidupan berorganisasi. 

Banyak gaya kepemimpinan dapat dipilih untuk 

kemudian diterapkan oleh seorang pemimpin 

dalam organisasi yang dipimpinnya. Diantara 

teori kepemimpinan yang unggul adalah teori 

kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan 

transformasional adalah pendekatan 

kepemimpinan dengan melakukan usaha 

mengubah kesadaran, membangkitkan semangat 

dan mengilhami bawahan atau anggota 

organisasi untuk mengeluarkan usaha ekstra 

dalam mencapai tujuan organisasi, tanpa merasa 

ditekan atau tertekan. Seorang pemimpin 

dikatakan bergaya transformasional apabila dapat 

mengubah situasi, mengubah apa yang biasa 

dilakukan, bicara tentang tujuan yang luhur, 

memiliki acuan nilai kebebasan, keadilan dan 

kesamaan. Pemimpin yang transformasional akan 

membuat bawahan melihat bahwa tujuan yang 

mau dicapai lebih dari sekedar kepentingan 

pribadinya 

 

4. Pengujian Pengaruh Langsung 

Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kepuasan Kerja 
H4 :  Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

Tabel 4 menunjukkan koefisien beta sebesar 

0,327 menunjukkan bahwa pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kepuasan Kerja, dengan thitung sebesar 2,141 dan 

probabilitas sebesar 0,035 (p<0,05), maka 

keputusannya adalah H0 ditolak, berarti hipotesis 

yang menyatakan Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja diterima. 

Hal ini menunjukan bahwa dengan semakin 

membaiknya Kepemimpinan Transformasional 

maka akan memberikan kepuasan bagi para 

pelanggan 

Nilai koefisien determinasi (R
2
) sebesar 

0,547 atau 54,7%. Hasil ini menunjukkan bahwa 

besar kontribusi Motivasi Kerja dan 

Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kepuasan Kerja sebesar 54,7%, sedangkan 

kontribusi variabel-variabel lain di luar model 

penelitian ini sebesar 45,3%. 

Mengingat perusahaan merupakan 

organisasi bisnis yang terdiri atas orang-orang, 

maka pimpinan seharusnya dapat menyelaraskan 

antara kebutuhan-kebutuhan individu dengan 

kebutuhan organisasi yang dilandasi oleh 

hubungan manusiawi. Sejalan dengan itu 

diharapkan seorang pimpinan mampu 

memotivasi dan menciptakan kondisi sosial yang 

menguntungkan setiap karyawan sehingga 

tercapainya kepuasan kerja karyawan yang 

berimplikasi pada meningkatnya produktivitas 

kerja karyawan (Robbins,2002 : 181). 

 

5. Pengujian Pengaruh Langsung Kepuasan 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
H5 : Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Tabel 4 menunjukkan koefisien beta sebesar 

0,224 menunjukkan bahwa pengaruh Kepuasan 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan memiliki arah 

yang positif, dengan thitung sebesar 2,460 dan 

probabilitas sebesar 0,016 (p<0,05), maka 

keputusannya adalah H0 ditolak, berarti hipotesis 

yang menyatakan Kepuasan Kerja berpengaruh 

secara langsung yang positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan diterima.  Sehingga 

dengan semakin baiknya Kepuasan Kerja, maka 

akan meningkatkan kinerja karyawan. 

Nilai koefisien determinasi (R
2
) sebesar 

0,689 atau 68,9%. Hasil ini menunjukkan bahwa 

besar kontribusi Motivasi Kerja, Kepemimpinan 

Transformasional, dan Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan sebesar 68,9%, sedangkan 

kontribusi variabel-variabel lain di luar model 

penelitian ini sebesar 31,1%. 

Kinerja karyawan adalah merupakan 

perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 

pegawai sesuai dengan perannya dalam instansi. 

Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang 

sangat penting dalam upaya perusahaan untuk 

mencapai tujuan perusahaan umumnya 

berdasarkan perencanaan tujuan yang hendak 

dicapai di masa depan dengan perilaku yang 

diharapkan dari keseluruhan personel dalam 

mewujudkan tujuan tersebut 
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Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang 

positif dari mengevaluasi pengalaman kerja 

seseorang. Ketidakpuasan kerja muncul saat 

harapan-harapan tidak terpenuhi. Sebagai contoh, 

jika karyawan mengharapkan kondisi kerja yang 

aman serta bersih, maka tenaga kerja akan 

merasa puas tapi apabila keinginan ini tidak 

dapat dipenuhi oleh perusahaan tempatnya 

bekerja maka karyawan akan merasa tidak puas 

dan serta merta mempengaruhi kinerja karyawan 

tersebut. 

 

6. Pengujian Pengaruh tidak langsung 

Kepuasan Kerja sebagai Variabel mediasi 

dalam Hubungan Motivasi Kerja dan 

Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kinerja Karyawan 

Pada hubungan Motivasi Kerja dengan 

Kinerja Karyawan terdapat dugaan variabel 

Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi. 

Pengaruh Tidak Langsung Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi 

Kepuasan Kerja 

 Perhitungan besarnya pengaruh Kepuasan 

Kerja sebagai variabel mediasi adalah 

sebagai berikut: 

Direct Effect (pengaruh langsung) Motivasi 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan dimediasi 

Kepuasan Kerja sebesar 0,408. 

 

Indirect Effect (IE) = PZX1  PYZ 

   = 0,436  0,224 

   = 0,097 

Total Efeect (TE) = PYX1 + (PZX  PYZ) 

   = 0,408 + 0,097 

   = 0,506 

 

Direct Effect (pengaruh langsung) 

Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Karyawan dimediasi Kepuasan Kerja 

sebesar 0,263 

 

Indirect Effect (IE) = PZX  PYZ 

   = 0,327  0,224 

   = 0,073 

Total Efeect (TE) = PYX + (PZX  PYZ) 

   = 0,263 + 0,073 

   = 0,336 

Berdasarkan perhitungan table 4 diatas 

dapat di jelaskan bahwa pengaruh tidak langsung 

Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

dimediasi Kepuasan Kerja sebesar 0.097, 

sehingga total pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan sebesar 0,506. 

Berdasarkan Tabel 4 didapatkan bahwa 

pengaruh tidak langsung Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Kepuasan Kerja sebesar 0,073, sehingga 

total pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja karyawan sebesar 0,336. Kedua 

Hal diatas menujukkan bahwa variabel motivasi 

memberikan pengaruh paling tinggi terhadap 

Kinerja Karyawan dan variabel kepemimpinan 

transformasional memberikan pengaruh paling 

rendah. 

 

4. Hubungan Antar Jalur 

Hasil dari keseluruhan perhitungan yang 

telah dilakukan, penelitian ini menghasilkan 

koefisien jalur antar variabel. Gambar 5.6 

menampilkan diagram hasil analisis jalur secara 

keseluruhan.  

Model akhir dari analisis jalur adalah 

sebagai berikut : 

 

Motivasi Kerja (X1)

Kepuasan Kerja (Z)

Kepemimpinan 

Transformasional (X2)

Kinerja Karyawan (Y)

0,436

0,327

0,408

0,263

0,224

 
Gambar 2 Diagram Hasil Analisis Jalur Variabel Motivasi Kerja, Kepemimpinan 

Transformasional, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan 
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Diagram hasil analisis jalur pada Gambar 5.1 

mempunyai persamaan sebagai berikut: 

Sub Struktur I : Z = 0,436 X1 + 0,327 X2 

Sub Struktur II : Y = 0,408 X1 + 0,263 X2 + 0,224 

Z 

 

Implikasi Penelitian 

Penelitian ini secara umum mengin-

dikasikan bahwa Motivasi Kerja dan Kepemim-

pinan Transformasional berperan penting dalam 

menciptakan dan meningkatkan Kinerja Karya-

wan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) 

Tbk Kantor Cabang Malang Marthadinata baik 

secara langsung maupun tidak langsung melalui 

kepuasan kerja. Di samping itu penelitian ini 

menghasilkan beberapa implikasi yang perlu 

diperhatikan oleh pihak terkait antara lain : 

1. Melihat keterkaitan antar variabel motivasi 

kerja dan kepemimpinan transformasional 

terbukt memiliki andil dalam membentuk 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan PT. 

Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Kanca 

Malang Marthadinata. Namun masih ada 

beberapa hal yang perlu diperhatikan. Oleh 

karena itu variabel ini masih perlu dipadukan 

dengan variabel lainnya misal budaya 

organisasi, karakteristik individu atau 

kualitas pelayanan sehingga tujuan 

organisasi dapat tercapai dengan maksimal 

2. Membentuk teamwork yang solid, karena 

dalam organisasi tidak lepas dari adanya 

interaksi dan komunikasi antar pihak 

manajemen maupun karyawan. Komunikasi 

dan interaksi tersebut tidak hanya terbatas di 

lingkungan PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero) Tbk Kanca Malang Marthadinata 

saja namun juga di semua organisasi atau 

perusahaan. Oleh karena itu, perlunya 

dibangun kerjasama yang baik antar 

karyawan dan atasan. Hubungan 

interpersonal yang telah terbangun baik perlu 

dipertahankan sehingga iklim kerja akan 

menjadi kondusif 

3. Lebih memberikan perhatian terhadap sarana 

dan prasarana. Hal ini berlaku secara umum, 

bahwa pembenahan ataupun perbaikan 

dalam sarana dan prasarana haruslah menjadi 

prioritas kedepan agar menjadi lebih baik. 

Karyawan akan bekerja dengan baik dan 

optimal bila didukung oleh sarana dan 

prasarana ataupun fasilitas kerja yang 

memadai 

4. Peningkatan kemampuan baik itu 

kemampuan teknis, konseptual dan 

interpersonal karyawan PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk Kanca Malang 

Marthadinata dalam upaya menghadapi 

persaingan ataupun organisasi yang semakin 

ketat 

 

Keterbatasan Penelitian 

Adapun keterbatasan tersebut antara lain : 

1. Pengukuran motivasi kerja, gaya 

kepemimpinan, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan dalam penelitian ini hanya 

berdasarkan jawaban kuesioner dari 

responden sehingga memungkinkan adanya 

subjektivitas jawaban 

2. Kendala bersifat inheren dengan metode 

kuesioner, terutama berkaitan dengan 

perasaan senang dan tidak senang, 

keseriusan, faktor situasional lain ketika 

responden memberikan jawaban 

 

 

KESIMPULAN 

Kesimpulan 

Kesimpulan yang dapat diambil dari penelitian 

ini adalah 

1. Motivasi kerja berpengarh secara positif 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti 

semakin tinggi motivasi kerja akan mampu 

meningkatkan kinerja karyawan 

2. Motivasi kerja berpengaruh secara positif 

terhadap kepuasan kerja. Dalam penelitian 

ini ditunjukkan bahwa dengan meningkatnya 

motivasi kerja maka akan diikuti dengan  

peningkatan kepuasan kerja 

3. Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh secara positif terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

dengan telah diterapkannya kepemimpinan 

transformasional dalam perusahaan BRI 

maka akan meningkatkan kinerja karyawan 

4. Kepemimpinan transformasional 

berpengaruh secara positif terhadap 

kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional dalam 

perusahaan BRI telah sesuai dengan 

keinginan karyawan dan menimbulkan 

perasaan puas terhadap pekerjaan mereka 
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5. Kepuasan kerja berpengaruh secara positif 

terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan 

keterkaitan bahwa ketika kepuasan yang ada 

dalam diri karyawan telah terpenuhi secara 

otomatis akan berpengaruh terhadap kinerja 

dari masing-masing karyawan dan tujuan 

perusahaan pun akan terpenuhi 

6. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh dalam 

memberikan kontribusi terhadap motivasi 

kerja dan kinerja karyawan. Motivasi yang 

baik oleh pihak manajemen akan 

memberikan dampak yang baik pula 

terhadap kinerja karyawan serta kepuasan 

kerja 

7. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh dalam 

memberikan kontribusi terhadap kepemim-

pinan transformasional dan kinerja karya-

wan. Kepemimpinan yang tepat dan baik 

oleh manajemen akan memberi dampak 

terhadap kinerja karyawan dan kepuasan 

kerja 

 

Saran 

Sesuai dengan hasil kesimpulan diatas, dapat 

dikemukakan saran-saran sebagai berikut : 

1. Bagi pihak PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero) Tbk Kanca Malang Marthadinata 

 Memberikan tunjangan tambahan pada 

karyawan seperti tunjangan jabatan, 

insentif dan tunjangan bahan bakar untuk 

dapat memacu motivasi karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan karena dengan 

meningkatnya kesejahteraan karyawan 

diharapkan akan dapat meningkatkan 

kinerja dalam memberikan pelayanan 

terhadap nasabah 

 Perlu diadakan program-program pelatihan 

yang berkaitan dengan pelaksanaan tugas 

maupun peningkatan efektifitas kinerja 

dalam bagian dan lebih spesifik agar dapat 

meningkatkan pengetahuan serta 

kemampuan karyawan dalam menjalankan 

pekerjaan yang ditugaskan kepadanya 

2. Bagi penelitian yang akan datang 

 Memperluas objek penelitian, misalnya 

penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada 

perusahaan yang berbeda, diluar dari 

perusahaan jasa atau non jasa untuk lebih 

meningkatkan hasil penelitian dalam 

menggeneralisasi suatu fenomena yang 

ditemukan 

 Menambah variabel lain terhadap kinerja 

karyawan dengan obyek penelitian yang 

lebih banyak; hal tersebut diatas 

dimaksudkan untuk lebih meningkatkan 

kemampuan hasil penelitian dalam 

menggenerlisasi dan mengatasi suatu 

fenomena atau permasalahan terutama pada 

organisasi pelayanan publik 
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