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ABSTRAK

Pengar uh Kepemimpinan Transformasional Dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan PT Tirta Chemindo Bandung

Oleh

M. Reza Singagerda

PT Tirta Chemindo adalah perusahaan yang bergerak dalam bidang water treatment atau
penjualan bahan kimia boiler, cooling dan chiller water system. Pada PT Tirta Chemindo,
jam kerja efektif karyawan yang belum maksimal akan menyebabkan kerugian pada
pihak perusahaan. Kerugian pada PT Tirta Chemindo dapat mengakibatkan PT Tirta
Chemindo harus memperbaiki kepemimpinan dan lingkungan kerja agar karyawan dapat
meningkatkan jam kerja efektifnya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
dari kepemimpinan transformasional dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda. Penelitian ini menggunakan
metode sensus dimana data diperoleh dari jawaban responden karyawan PT Tirta
Chemindo sebanyak 60 orang. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak terdapat
pengaruh secara parsial dan simultan pada variabel kepemimpinan transformasional dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Implikasi dari penelitian ini ialah disarankan
kepada PT Tirta Chemindo Bandung untuk benar — benar mengevaluasi kinerja para
karyawanya dan meneliti faktor — faktor apa sgja yang sesungguhnya mempengaruhi

kinerja karyawan PT Tirta Chemindo Bandung.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Lingkungan Kerja, Kinerja

Karyawan



ABSTRACT

Influence of Transformational L eader ship and Work Environment on
Employee Performance of PT Tirta Chemindo Bandung

By

M. Reza Singagerda

PT Tirta Chemindo is a company engaged in the field of water treatment or sales
of boiler chemicals, cooling and chiller water systems. At PT Tirta Chemindo, the
effective working hours of employees that have not been maximized will cause
losses to the company. Losses at PT Tirta Chemindo can result in PT Tirta
Chemindo having to improve its leadership and work environment so that
employees can increase their effective working hours. This study aims to
determine the effect of transformational leadership and work environment on
employee performance. This study uses multiple linear regression analysis. This
study uses a census method where data is obtained from the answers of
respondents of PT Tirta Chemindo employees as many as 60 people. The results
of this study indicate that there is no partial and simultaneous influence on
transformational leadership variables and work environment on employee
performance. The implication of this research is suggested to PT Tirta Chemindo
Bandung to really evaluate the performance of its employees and examine what
factors actually affect the performance of employees of PT Tirta Chemindo

Bandung.

Keywords : Transformasional Leadership, Work Environment, Empolyee

Perfor mance



PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN
LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PT TIRTA CHEMINDO BANDUNG

Oleh
Muhammad Reza Singagerda

(Tesis)
Sebagal Salah Satu Syarat Untuk Mencapa Gelar
MAGISTER MANAJEMEN

Pada
Program Pascasarjana M agister Mangjemen
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Lampung

PROGRAM PASCASARJANA MAGISTER MANAJEMEN
FAKULTASEKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITASLAMPUNG
2018



Judul Tesis : PENGARUH KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL DAN LINGKUNGAN
KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT

TIRTA CHEMINDO BANDUNG
Nama Mahasiswa : MUHAMMAD REZA SINGAGERDA
Nomor Pokok Mahasiswa : 1321011018
Konsentrasi :  Manajemen Sumber Daya Manusia
Program Studi : Magister Manajemen

Program Pascasarjana Fakultas Ekonomi dan Bisnis

Universitas Lampung

. MENYETUJUIL

Komisi Pembimbing

Pembimbing L,

r. Ayi Ahadiat, S.E., M.B.A. po== Py Nova Mardiana, S.E., MLM.
NIP 19650307 199103 1001 F NIP 19701106 199802 2001

Program Studi Magister Manajemen
Program Pascasarjana Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Lampung

4

Program Studi,

5~

Dr. Ernie Hendrawaty, S.E., M.Si.
NIP 19691128 200012 2001



MENGESAHKAN

1.Komisi Penguji :

1.1.Ketua Penguji : Dr. Ayi Ahadiat, S.E.,, M.BA e
(Pembimbing I)
1.2.Penguji 1 - Dr. Rr. Erlina, S.E., M.Si.
1.3.Penguji 11 : Dp.»»Rl'Iiil/an, S.I'i;,"M;Si\,
1.4 Sekretaris Penguji - : Dr. Noya Mardiana, S.E., M.M. &},«—
~ (Pembimbing IT) 5

Tanggal Lulus Ujian Tesis: 3 November 2018




LEMBAR PERNYATAAN PLAGIARISM

Dengan ini saya menyatakan bahwa :
1. Tesis dengan judul “PENGARUH KEPEMIMPINAN

TRANSFORMASIONAL DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PT TIRTA CHEMINDO BANDUNG" adalah
karya saya sendiri dan saya tidak melakukan penjiplakan atau pengutipan atas
karya penulis lain dengan cara yang tidak sesuai dengan tata etika ilmiah

yang berlaku dalam masyarakat akademik atau yang disebut plagiarisme.

%}

Hak intelektual atas karya ilmiah ini diserahkan sepenuhnya kepada
Universitas Lampung.

Atas pernyataan ini, apabila di kemudian hari ternyata ditemukan adanya
ketidakbenaran, saya bersedia menanggung akibat dan sanksi yang diberikan
kepada saya. Saya bersedia dan sanggup dituntut sesuai dengan hukum yang

berlaku.

Bandar Lampung, 1 September 2019

” Muhammad Reza Singagerda, S.E.



RIWAYAT HIDUP

Penulis dilahirkan di Bandar Lampung pada tanggal 26 Februari 1987. Anak
kedua dari pasangan (Alm.) Drs. Amansyah Singagerda dan Dra. Farida

Warganegara, Apt.

Pada tahun 1999, penulis menyelesaikan pendidikan Sekolah Dasar (SD) di SD
Negeri 2 Teladan, Bandar Lampung. Pada tahun 2002 penulis berhasil
menyelesaikan pendidikan Sekolah Menengah Pertama (SMP) di SMP Negeri 2
Bandar Lampung dan pendidikan Sekolah Menengah Atas (SMA) diselesaikan

pada tahun 2005 di SMA Negeri 9, Bandar Lampung.

Penulis lulus sebagai sarjana Program Studi Akuntansi, Fakultas Ekonomi
Universitas Padjadjaran pada tahun 2012 dengan gelar Sarjana Ekonomi (S.E).
Pada tahun 2013 penulis melanjutkan pendidikan sebagai mahasiswa Program
Pascasarjana Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Lampung dengan

konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia.



MOTTO

“Maka, nikmat Tuhan manakah yang kamu dustakan ?”” (QS. ArRahman: 55)

*“Jangan beri tahu aku seberapa berpendidikannya kamu, tapi beri tahu aku
seberapa banyak kau telah melakukan perjalanan”

(Rasulullah Muhammad SAW)

“Jadikanlah sabar dan shalat sebagai penolong” (QS. Al-Bagarah: 153)



PERSEMBAHAN

Kupersembahkan tesisini kepada:

Bapak dan Ibu tercinta, (Alm.) Drs. Amansyah Singagerda dan Dra. Farida
Warganegara, Apt., atas segala cinta dan kasih sayang yang begitu tulus dan

ikhlas, serta doa yang tiada henti dipanjatkan hanya untuk keberhasilan anakmu.

Kakakku, Linda Kirana Singagerda, SFarm., M.Si., Apt. Istriku Dwi Fitri
Amalia, SA.N.,, M.M dan Anakku, Ryoji Al Hamed Singagerda yang selalu
memberikan semangat dan terus saling mendukung, semoga kita bisa bersama-

sama mencapai kesuksesan duniadan akhirat.

Serta teman- teman Magister Mangjemen 2013 yang saling mendukung, serta

menemani asam manis, suka duka selama perkuliahan.



KATA PENGANTAR

Puji syukur Penulis ucapkan kehadirat Allah SWT, karena atas rahmat dan
hidayah-Nya tesis ini dapat diselesaikan. Tesis dengan judul “PENGARUH
KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN LINGKUNGAN KERJA

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT TIRTA CHEMINDO BANDUNG”
adalah salah satu syarat untuk memperoleh gelar Magister Managemen di

Universitas Lampung.

Penulis mengakui banyak hambatan dan kesulitan dalam menyelesaikan tesis ini.
Tetapi dengan ikhtiar, kerja keras, semangat, dorongan, bantuan dan bimbingan
dari berbagai pihak, akhirnya penulis dapat menyelesaikan tesis ini. Maka dalam
kesempatan ini dengan segala kerendahan hati penulis mengucapkan terima kasih
kepada:

1. Bapak Prof. Dr. Hi. Satria Bangsawan, S.E., M.Si., selaku Dekan Fakultas
Ekonomi dan Bisnis, Universitas Lampung.

2. lbu Dr. Ernie Hendrawaty, S.E., M.Si., selaku Ketua Program Pascasarjana
Magister Mangjemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Lampung
atas bimbingan, motivasi, saran dan pengarahan yang diberikan dalam proses
penyusunan tesisini.

3. Bapak Dr. Ayi Ahadiat, S.E., M.B.A., selaku Dosen Pembimbing | yang telah
banyak memberikan bimbingan, motivasi, saran, nasihat dan pengarahan

yang sangat membantu dari awal hingga akhir proses penyusunan tesisini.



o

10.

11.

12.

Ibu Dr. Nova Mardiana, S.E., M.M., selaku Dosen Pembimbing Il yang telah
banyak memberikan bimbingan, motivasi, saran, nashat dan pengarahan
yang sangat membantu dari awal hingga akhir proses penyusunan tesisini.
Ibu Dr. Rr. Erlina, S.E., M.Si., selaku Penguji | dalam penyusunan tesis ini
atas bimbingan, motivasi, saran dan pengarahan yang diberikan dalam proses
penyusunan tesisini.

Bapak Dr. Ribhan, SE., M.Si., selaku Penguji Il yang telah banyak
memberikan kritik, motivasi dan saran dalam proses penyusunan tesisini.
Seluruh Bapak dan Ibu dosen yang telah memberikan ilmu pengetahuan dan
memperluas wawasan selama mengikuti  pendidikan pada Program
Pascasarjana Magister Mangemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Lampung.

Mbak Wanti atas kesediaan dan kesabaran daam membantu proses
perkuliahan hingga penyelesaian tesisini.

Seluruh staff di Program Magister Mangiemen di Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Lampung.

Seluruh Pimpinan dan Staff di PT Tirta Chemindo Bandung, terima kasih atas
segala kerjasamanya sehingga penulis dapat menyelesaikan penelitian.
Seluruh rekan-rekan seangkatan Magister Mangjemen 2013 terimakasih atas
dukungannya semoga kita dapat bersama-sama mencapai kesuksesan.

Semua pihak yang terlibat dan berperan penting dalam penyelesaian tesis ini
yang tidak dapat disebutkan satu per satu, semoga amal perbuatan mendapat

balasan dari ALLAH SWT.



Penulis menyadari bahwa masih banyak kekurangan dalam penulisan tesis ini,
oleh karena itu penulis mengharapkan saran dan kritik yang membangun untuk
perbaikan penelitian yang akan datang. Akhir kata penulis mengucapkan terima

kasih.

Bandar Lampung, 1 September 2019

Muhammad Reza Singagerda, S.E.



DAFTARISI

Halaman
DAFTAR TABEL ottt [
DAFTAR GAMBAR ..ottt iii
DAFTAR LAMPIRAN ..ttt v
LI PENDAHULUAN oottt st 1
1.1 Latar BEaKang .....ccceceevieieesieeieceeseesie e see e see et enee s 1
1.2 Perumusan Masalah ... e 7
IR T U U= o OSSP 7
V| =" | R PRS 8
2 TINJAUAN PUSTAKA ettt 9
2.1 Kepemimpinan dan Kepemimpinan Transformasiond ........................ 9
P20 I = o 1= 0 1 00T o ] = o 9
2.1.2 Kepemimpinan Transformasional ............ccccceeeeveeneniennenninseenns 11
2.2 LiNgKUNQaN KENJaA.....ccuiiiiiieieeeseese e e et 13
2.1.1 Definisi Lingkungan Kerja........cccvveveeenieeneseseese e 13
2.1.2 Faktor-Faktor Lingkungan Kerja.........ccccoveereneenenneneeneeseeeeene 14
P2 1 Q111 - USSR 16
2.3. 1 DEfiNISI KINEM A .ocveieieiececeee e 16
2.3.2 Penilaian KiNera ....ccoceeeeeeeeece e 17
24 Pendlitian Terdahulu .........coouveiiiiiiee e 18
2.5 Kerangka PemiKiran..........ccooeeiiieiini e 21
WA S 17 =S 1S 22
SMETODE PENELITIAN oottt 23
3.1.JENISPENElITIAN ....oceeeiiieieee e e 23
3.2 INStrumen Penelitian .........ccooeriiieiece e e 23
3.3 Populasi dan SaMPEl ... 24
3.4 Definisi Operasiona Variabel .........ccccoeecvvieieiiesiese e 25

3.5 Uji Instrumen Penelitian ..........ccccceveereiiesiese e 26



5.1 Uji VAlIAITS ... 26

3.5.2 Uji RAIEDIIAS ....ocveeeiieiiieieeseesee e 27
BB ANATSIS DA ..o e 28
3.6.1 Analisis Data Kualitatif ........cccoccoviineniniere e 29
3.6.2 Analisis Data Kuantitatif ...........ccooeviereninieniinineeese e 29
3.7 Pengujian HIPOLESIS.......ccoveieeiesieeieseeriesee e ste et sne e 30
4 HASIL DAN PEMBAHASAN ...ooi ettt 31
4.1 AnaisaDeskriptif PT Tirta Chemindo Bandung...........cccocevvniinienee. 31
4.1.1 Jabatan ReSPONAEN........ccceieerieie e 32
4.1.2 LaMaBeEKEN @ ....cccueeeecieeie ettt 33
4.1.3 Latar PendidiKan .........ccoocoeiiiriinieseee e 34
4.2 Analisis Deskriptif KUISIONES .......cccoieeiiiieieeeeeee e 34
4.2.1 Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) ....ccccveevivennnns 35
4.2.2 Variabel Lingkungan Kerfa (X2) ....occuveerevieereesesieeseeseseeseeeens 37
4.2.3 Variabel KinerjaKaryawan (Y) ....cccoeeveneenenieneeneee e 40
4.3 Uji NOrMEIITES ...cveeiiiieieeie et 43
4.4 AnaliSISREQIES LINIEN ..cveceeieeeiece et 44
4.5 Pembanasan ... e 47
4.5.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasiona Terhadap
KinerjaKaryawan ... 47
4.5.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap KinerjaKaryawan ........ 49
5 SIMPULAN DAN SARAN ..ottt s 52
5.1 SIMPUIAN <.ttt s 52
IS - ST 52

DAFTAR PUSTAKA
LAMPIRAN



DAFTAR TABEL

No. Tabel Halaman
1.1 Hari Kerja, Jam Kerja, Total Waktu kerja, Hari Kerja'Yang hilang Dan

Waktu Kerja Efektif Karyawan PT TirtaChemindo ..........cccccoeeeienenne 5
3.1 Operasionalisasi Variabel ........ccccoeiieiiiienneseee e 25
3.2 Nila Uji Faktor INSLIUMEN .......ccceeeeieeie e seesie e 27
3.3 Hasil Uji RET@DIES ....ccocveeeieieeeiceeeee e 28
4.1 Distribus Frekuens Indikator Pengaruh Idealisme..........ccccoeevveenennenne 35
4.2 Distribusi Frekuensi Indikator Pemimpin Inspirasional .............ccccceeuee 36
4.3 Distribusi Frekuensi Indikator Stimulasi Intelektual ...........ccocveevvninene 36
4.4 Distribusi Frekuensi Indikator Konsiderasi Individud ............cccccocenienene 37
4.5 Distribus Frekuensi Indikator Kenyamanan ...........ccccceeeveninnicnnenenne 38
4.6 Distribusi Frekuensi Indikator Keharmonisan ..........ccccoceveeinncenienenne 38
4.7 Distribusi Frekuensi Indikator Kelancaran Informasi...........ccocoeeevenenene 39
4.8 Distribusi Frekuensi Indikator Kebisingan dan Peraturan ...................... 39
4.9 Distribusi Frekuensi Indikator Keamanan ...........ccccevoenveneninncnnenenne 40
4.10 Distribusi Frekuensi Indikator Kualitas Pekerjaan ...........cccococevvieenennenne 41
4.11 Distribusi Frekuensi Indikator Kuantitas Pekerjaan ............ccccveenenenne 41
4.12 Distribusi Frekuensi Indikator Kemampuan Bekerjasama ..................... 42
4.13 Distribusi Frekuensi Indikator INISiatif ..........cocevevivirieiniesese e 42
4.14 Distribusi Frekuensi Indikator Kualitas Persona ............ccccceivvieenennnne 43

4.15 Koefisien regresi variabel model pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap Kinerja .........cccccvevveeeveece e 45
4.16 Koefisien regresi variabel model pengaruh lingkungan kerja terhadap
KINENJAKAIYAWEN ......coiuiiiiieieceree e e 46
4.17 Statistik deskriptif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan PT Tirta Chemindo Bandung ..........cccceeeveeieseeneccie e 48
4.18 Statistik deskriptif lingkungan kerjaterhadap kinerja karyawan
PT Tirta Chemindo Bandung ...........ccoeerrreenenienieseesie e 50



DAFTAR GAMBAR

No. Gambar Halaman
2.1 Kerangka PemiKiran ........ccccoeieeieeieeseeie e eie et 21
4.1 Sebaran posisi atau jabatan responden..........ccoeeceveererienieenesie e 32
4.2 Sebaran Sebaran lama bekerjaresponden...........ccoeveriineniiinneneee 33
4.3 Sebaran latar pendidikan responden...........ccccoeveeeveeneccesieese e 34

4.4 Uji NormalitaS MOdEl .......c.oceeiieeecieseee e 44



DAFTAR LAMPIRAN

No.Lampiran

1

2
3
4

Kuisioner Penelitian

Rekapitulasi Data Kuisioner

Analisis Validitas dan Reabilitas Kuisioner
Anaisis Regres Linier Berganda



BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Tuntutan organisasi pada dewasa ini salah satunya untuk menanggapi perubahan
teknologi dan pasar dengan menjadi suatu organisas pembelgaran. Adanya
perubahan lingkungan organisas yang semakin kompleks dan kompetitif, memicu
perusshaan untuk bersikap lebih responsif agar tetap bertahan. Perubahan
organisasi yang dimaksud adalah perubahan baik yang terencana maupun tidak
terencana, dan aspek yang terpenting adalah perubahan individu. Daam
pencapaian perubahan pada individu tidaklah mudah, namun harus melalui
beberapa tahapan atau proses. Adanya pemimpin merupakan salah satu cara untuk
mencapal adanya perubahan pada individu. Pemimpin tersebut harus berperan
sebagai panutan dalam organisasi, sehingga perubahan harus dimulai dari tingkat
yang paling atas (pemimpin). Untuk itu organisass memerlukan pemimpin yang
reformis atau mampu menjadi motor penggerak perubahan (transformation)

organisasi.

Model kepemimpinan yang dewasa ini hangat diperbincangkan adalah
kepemimpinan transformasional, yang oleh Burns (dalam Nelwan, 2008) diartikan
sebagai sebuah proses saling meningkatkan diantara para pemimpin dan pengikut
ketingkat moraitas dan motivasi yang lebih tinggi. Umam (2010 : 292)
mengungkapkan, bahwa kepemimpinan transformasional lahir sebagai jawaban

atas tantangan zaman yang menghgjatkan perubahan dalam organisasi, mampu



mengembangkan potens yang dimiliki pemimpin dan bawahannya secara inovatif,
mampu memberdayakan staf dan organisasi dengan perubahan cara berpikir,
pengembangan visi, pengertian dan pemahaman tentang tujuan organisasi, serta
membawa organisasi menuju perubahan yang kontinu melalui pengolahan aktivitas
kerja dengan memanfaatkan bakat, keahlian, ide, kemampuan dan pengalaman
sehingga setigp karyawan merasa terlibat dan bertanggung jawab dalam
menyelesaikan pekerjaan. Seiring dengan perubahan lingkungan organisasi yang
semakin kompleks dan kompetitif, menuntut kesigpan pemimpin agar perusahaan
tersebut tetap bertahan. Model kepemimpinan mutakhir seperti kepemimpinan
transformas  organisasi, akan memiliki peranan yang penting bagi setiap
organisasi. Kepemimpinan transformasional tidak sgja didasarkan pada kebutuhan
akan penghargaan atas diri, tetapi menumbuhkan kesadaran pada pemimpin untuk
berbuat hal yang terbaik sesua dengan kaian perkembangan mangemen dan
kepemimpinan yang memandang manusia dan Kkinerja serta pertumbuhan
organisas adalah sisi yang saling berpengaruh (Engkoswara dan Komariah, 2010:

192).

Pencapaian berbagai tujuan organisasi yang bersifat tujuan ekonomi, sosial atau
politik sebagian besar tergantung kepada kemampuan para pemimpin dalam unit
organisasi yang bersangkutan. Faktor lain yang berpengaruh dalam suatu
perusahaan adalah faktor lingkungan kerja. Menurut  Umar (2003: 174)
menjelaskan bahwa dalam suatu organisasi, lingkungan dibedakan menjadi dua
jenis, yaitu lingkungan internal dan lingkungan eksternal. Lingkungan internal

merupakan aspek-aspek yang ada didalam perusahaan, yaitu aspek keuangan,



aspek sumber daya manusia, aspek pemasaran, aspek operasional dan aspek
manaemen. Lingkungan eksternal lebih dititik beratkan pada keadaan fisik tempat
kerja yang meliputi ruangan, suhu udara maupun kebisingan. Lingkungan kerja
daam suatu perusahaan sangat penting untuk diperhatikan oleh mangemen.
Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu
perusahaan, namun lingkungan kerja mempunya pengaruh langsung terhadap
karyawan yang melaksanakan proses produks tersebut. Lingkungan kerja yang
memuaskan bagi karyawannya dapat meningkatkan kinerja. Sebaliknya lingkungan
kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja dan akhirnya

menurunkan motivasi kerja karyawan.

PT Tirta Chemindo adalah perusahaan yang bergerak dalam bidang water
treatment atau penjualan bahan kimia boiler, cooling dan chiller water system.
Sgjak berdirinya (Januari 1996), sampai saat ini terdapat kurang lebih 60
perusahaan yang mempercayakan produk water treatmentnya, sehingga
tercapainya effisiensi/peningkatan kualitas treatment. Bahan kimia yang
digunakan, diproduksi di Banjaran, Bandung ( Jawa Barat ), dengan bahan baku
utama dari dalam negeri (kurang lebih 95 %), dengan kapasitas produksi saat ini
kurang lebih 800 ton/tahun. Pada awal produksinya PT Tirta Chemindo hanya
memproduks beberapa bahan kimia perawatan untuk cooling system. Namun
seiring berjalannya waktu kesungguhan Tim Riset PT Tirta Chemindo dari waktu
ke waktu membuahkan hasil dengan dapat menambah jenis-jenis produk yaitu
bahan kimia water treatment, yang telah teruji dapat digunakan untuk jenis-jenis

perusahaan dan macam-macam daerah/air baku yang memiliki perbedaan dalam



karakteristiknya. Customer PT Tirta Chemindo, terutama berlokas di Bandung,
Purwakarta, Solo (Jawa Tengah), dan Surabaya (Jawa Timur) dengan 2 cabang
berada di Solo dan Surabaya. Komitmen PT Tirta Chemindo terhadap customer,
adalah “memberikan kualitas bahan kimia dan pelayanan treatment terbaik, untuk

memperoleh effisiensi maintenance yang optimal ™.

Kondis lingkungan kerja dapat dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Hasil dari
kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat dalam jangka waktu yang lama. Lebih
jauh lagi lingkungan-lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga
kerja dan waktu yang lebih banyak sehingga tidak mendukung diperolehnya
rancangan sistem kerja yang efisien. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi
kinerja karyawan dalam bekerja. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang

dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya.

Kinerja karyawan meliputi kualitas dan kuantitas output serta keandalan dalam
bekerja. Suprihanto (dalam Srimulyo, 1999 : 33) mengatakan bahwa kinerja atau
prestasi kinerja seorang karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja seseorang
karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan kemungkinan, misalnya
standar, target atau sasaran atau kinerja yang telah ditentukan terlebih dahulu dan
telah disepakati bersama. Menurut Sedarmayanti (2009 : 26) Lingkungan kerja non
fiskk adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja,
baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun
hubungan dengan bawahan. Pendapat lain muncul mengenai lingkungan kerja non

fislk dan serupa dengan pendapat Sedarmayanti di atas yaitu diungkapkan oleh



Nitisemito (2000 : 171), perusahaan hendaknya mencerminkan kondisi yang
mendukung kerjasama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki

jabatan yang samadi perusahaan.

Dari beberapa pendapat di atas dapat dissmpulkan bahwa lingkungan kerja non
fisk adalah kondis yang berkaitan dengan hubungan karyawan yang dapat
mempengaruhi  kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang bak dapat
mempengaruhi kinerja kayawan dengan melihat jam kerja efektif karyawan pada
suatu perusahaan. Jam kerja efektif karyawan PT Tirta Chemindo pada Tahun

2014 selama 12 bulan dapat dilihat pada Tabel 1.1 berikut:

Tabel 1.1 Hari Kerja, Jam Kerja, Total Waktu kerja, Hari Kerja Yang hilang
Dan Waktu Kerja Efektif Karyawan PT Tirta Chemindo
HK | JK |TWK HKYH | WKE JKPH| JKEP | JKEYD

BULAN

(hari)|(jam)| (jam) | (hari) | (jam) |(jam) | (jam) (jam)

Januari 25 | 545 |13625| 496 (13129 10 | 136250 | 131290

Februari 23 | 545 |12535| 546 (11989 10 | 125350 | 119890

Maret 24 | 545 113080 727 |12353| 10 | 130800 | 123530
April 25 | 545 |13625| 546 (13079 10 | 136250 | 130790
Mei 24 | 545 |13080| 414 (12666 10 | 130800 | 126660
Juni 24 | 545 |13080| 546 (12534 10 | 130800 | 125340
Juli 25 | 545 |13625| 49 (13129 10 | 136250 | 131290

Agustus 24 | 545 |13080| 546 |12534| 10 | 130800 | 125340

September| 23 | 545 |12535| 371 [12164| 10 | 125350 | 121640




HK | JK | TWK HKYH|WKE JKPH| JKEP | JKEYD
BULAN

(hari)|am)| (jam) | (hari) | (jam) |(jam) | (jam) (jam)

Oktober 24 | 545 |13080| 257 (12823| 10 | 130800 | 128230

November| 25 | 545 |13625| 310 [13315| 10 | 136250 | 133150

Desember | 25 | 545 |13625| 249 [13376| 10 | 136250 | 133760

Rata-rata 132162.5| 127575.8

Sumber : PT Tirta Chemindo Bandung, 2014

Keterangan :
HK : Hari Kerja
JK : Jam Kerja

TWK : Total Waktu Kerja (HK x JK)

HKYH : Hari KerjaYang Hilang (TWK — WKE)
WKE  :Waktu Kerja Efektif (TWK — HKYH)

JKPH : Jam Kerja Perhari

JKEP  :Jam KerjaEfektif Perusahaan (TWK x JKPH)

JKEYD :Jam KerjaEfektif Yang Dicapai (WKE x JKPH)

Tabel 1.1 menunjukan jam kerja efektif perusahaan yang tidak sesuai dengan jam
kerja yang dicapai oleh karyawan pada PT Tirta Chemindo Bandung. Jam kerja
efektif karyawan yang belum maksimal akan menyebabkan kerugian pada pihak
perusahaan, baik dari segi finansia maupun operasional. Kerugian pada
perusahaan tersebut dapat mengakibatkan perusahaan harus memperbaiki

kepemimpinan dan lingkungan kerja agar karyawan dapat meningkatkan jam kerja



efektifnya. Data Tabel 1.1 berkaitan dengan kepemimpinan dikarenakan tanpa
kepemimpinan yang baik maka jam efektif karyawan tidak akan memenunhi
standarnya. Lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan,
yang diukur melalui keefektifan jam kerja, pada Tabel 1 menunjukkan jam efektif
yang kurang dari standar. Berdasarkan latar belakang, maka peneliti tertarik untuk
melakukan  penelitian  yang  berjudul “Pengaruh  Kepemimpinan
Tranformasional dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT

Tirta Chemindo Bandung”.

1.2 Rumusan Masalah

Maka peneliti merumuskan masalah menjadi:

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja
karyawan?

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

1.3 Tujuan Pendlitian

Tujuan yang diambil peneliti dalam penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasiona terhadap kinerja
karyawan.

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.



1.4 Manfaat Penditian

Penelitian yang dilakukan diharapkan dapat berguna bagi semua pihak. Terutama

bagi pihak yang memiliki kepentingan langsung dalam permasalahan yang dikaji

dalam penelitian ini. Adapun sekiranya dapat berguna bagi:

1.

Penulis

Sebagai sarana penambah wawasan ilmu pengetahuan dibidang pemasaran dan
juga sebagal bahan pembanding antara teori yang pernah diperoleh selama
mengikuti perkuliahan dengan dikehidupan nyata.

Lembaga

Sebagai acuan pimpinan dan mangemen perusahaan bila dikemudian hari
mengambil keputusan terhadap masalah yang dihadapi oleh penulis.

Pihak Lain

Penelitian ini berguna sebagai wahana pembelgaran terutama bagi para
mahasiswa sebagai dasar pembanding dalam rangka melakukan penelitian
lebih lanjut pada bidang ini, serta bagi pihak yang memerlukan referensi yang
terkait dengan isi penelitian ini, baik itu sebagai bahan bacaan atau sebagai

literatur yang dibutuhkan.



BAB ||

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kepemimpinan dan Kepemimpinan Transformasional

2.1.1 Kepemimpinan

Kepemimpinan pemerintahan di Indonesia adalah suatu jenis kepemimpinan, yaitu
kepemimpinan di bidang pemerintahan atau kepemimpinan yang dijalankan oleh
pejabat-pejabat pemerintahan. Adapun pengertian dari kepemimpinan itu sendiri
sering sulit didefinisikan secara tepat, oleh karena itu banyak para pakar
mencobamemperkenalkan defenisinya sesuai dengan pendapatnya masing-masing,
namun sebelumnya kita lihat dari asal kata dasar pimpin yang artinya bimbing atau
tuntun. Dari kata pimpin lahirlah kata kerja memimpin yang artinya membimbing
atau menuntun dan kata benda pemimpin yaitu orang yang berfungs memimpin,

atau orang yang membimbing atau menuntun.

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang penting dalam suatu organisasi
karena dengan kepemimpinan dapat menciptakan situasi dan menggerakkan orang-
orang mencapai tujuan. George R. Terry dalam Kartono (1983 : 39) menyebutkan
bahwa; “Kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang-orang agar mereka
suka berusasha mencapa tujuan-tujuan kelompok”. Siagian (2003 : 4)
mengemukakan bahwa: “Kepemimpinan diartikan sebagai keterampilan atau
kemampuan untuk mempengaruhi orang lain yang menjadi bawahan seseorang
sedemikian rupa sehingga perilaku tersebut menjadi pendorong kuat bagi tindak

tanduk positif demi kepentingan orang sebagai keseluruhan”.
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Berdasarkan beberapa pendapat tersebut di atas, penulis mengambil suatu

keimpulan bahwa; kepemimpinan merupakan suatu kemampuan dari seorang

pemimpin  utntuk mempengaruhi, mengendalikan, mengarahkan, dan

menggerakkan orang-orang yang dipimpinnya untuk mencapai tujuan yang telah

ditentukan dalam suatu kelompok atau organisasi. Jadi kepemimpinan sangat

berpengaruh dalam suatu organisasi, menurut Siagian (2003: 47) fungsi-fungsi

kepemimpinan adalah:

1. Pemimpin selaku penentu arah yang akan ditempuh dalam usaha pencapaian
tujuan,

2. Wakil dan juru bicaraorganisasi dalam hubungan dengan pihak-pihak di luar
organisas,

3. Pemimpin selaku komunikator yang efektif,

4. Mediator yang andal, khusunya dalam hubungan ke dalam, terutama dalam
menanganinsituasi konflik,

5. Pemimpin selaku integrator yang efektif, rasional, obyektif, dan netral.

Kartono (1994 : 6), mengemukakan bahwa “Kepemimpinan adalah masalah relasi
dan pengaruh antara pemimpin dan yang dipimpin”. Jadi kepemimpinan itu
muncul dan berkembang sebagai hasil interaksi otomatis di antara pemimpin dan
individu-individu yang dipimpin. Kepemimpinan itu merupakan suatu kemampuan
yang melekat pada diri seseorang yang memimpin, yang tergantung dari
bermacam-macam faktor. Bak faktor-faktor intern maupun faktor ekstern.
Hubungan antara pemimpin dengan mereka yang dipimpin bukanlah hubungan

satu arah tetapi senantiasa harus terdapat adanya antar hubungan (interaction),
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artinya bahwa seorang pemimpin harus dapat mempengaruhi kelompoknya.
Memimpin bukanlah memaksa, melainkan mengenal sifat-sifat individu
pengikutnya sehingga ia mengetahui kualitas apa yang akan merangsang mereka
untuk bekerja sebailk mungkin, mampu membangkitkan kekuatan emosional

maupun rasiona para pengikutnya.

2.1.2 Kepemimpinan Transfor masional

Kepemimpinan transformasional sebaga pemimpin yang mempunyai kekuatan
untuk mempengaruhi bawahan dengan cara-cara tertentu (Yukl, 2001 : 224).
Dengan penerapan kepemimpinan transformasional bawahan akan merasa
dipercaya, dihargai, loyal, dan respek kepada pimpinannya. Pada akhirnya
bawahan akan termotivass untuk melakukan lebih dari yang diharapkan.
Sedangkan menurut O’Leary (2001 : 213) kepemimpinan transformasional adalah
gaya kepemimpinan yang digunakan oleh seseorang pimpinan bila ia ingin suatu
kelompok melebarkan batas dan memiliki kinerja melampaui status quo atau

mencapai serangkalan sasaran organisasi yang sepenuhnya baru.

Kepemimpinan transformasional pada prinsipnya memotivass bawahan untuk
berbuat lebih bailk dari apa yang bisa dilakukan, dengan kata lain dapat
meningkatkan kepercayaan atau keyakinan diri bawahan yang akan berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja. Kepemimpinan transformasional menggambarkan
Situas dimana pegawa yang memiliki kebutuhan tinggi untuk berkembang
mengerjakan tugas-tugas yang mudah, sederhana, dan rutin. Individu seperti ini

mengharapkan pekerjaan sebagai sumber pemuasan kebutuhan, tetapi kebutuhan
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mereka tidak terpenuhi.Unsur-unsur dalam kepemimpinan menurut Bangun (2012 :

340) antaralain:

a. Kumpulan Orang
Daam suatu organisas terdapat kumpulan orang yang menjadi pengikut untuk
mencapai tujuan organisasi tersebut. Tanpa adanya kelompok sebagai pengikut
dadam organisasi, maka kepemimpinan tidak akan terwujud. Semakin
dilaksanakan dengan baik dan perintah pemimpin oleh para pengikut, maka
semakin besar wewenang seorang pemimpin untuk mengatur Seorang
pengikutnya untuk mel aksanakan tugasnya.

b. Kekuasaan
Dadam organisasi, para pengikut atau anggota organisasi juga mempunyai
kekuasaan, tetapi kekuasaan yang mereka miliki masih terbatas. Kekuasaan
yang dimiliki pemimpin lebih besar dari kekuasaan yang dimiliki para anggota
organisasi.

c. Memengaruhi
Kemampuan pemimpin dalam menggunakan berbagai bentuk kekuasaan yang
dimilikinya untuk memengaruhi para anggota organisasi. Meskipun sebenarnya
pada unsur ini menekankan pada pengikut, inspirasi juga dibutuhkan dari
pimpinan. Kekuasaan untuk memengaruhi merupakan jembatan pada unsur
selanjutnya.

d. Nilai
Unsur nilai dari kepemimpinan adalah kemampuan untuk menggunakan tiga

unsur sebelumnya dan mengakui bahwa kemampuan berkaitan dengan nilai.
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James Mc¢ Gregor dalam stoner (1996) dalam Bangun (2012 : 341) mengatakan
bahwa pemimpin yang mengabaikan komponen mora kepemimpinan mungkin
dadam sgarah dikenang sebagal penjahat, atau lebih jelek lagi. Dengan
demikian moral sangat berkaitan dengan nilai-nilai dan persyaratan bahwa para
pengikut diberi cukup pengetahuan mengenai alternatif agar dapat membuat
pilihan yang telah dipertimbangan jika tiba saatnya memberikan respon pada
usulan pemimpin untuk memimpin.

Menurut Engkoswara dan Komariah (2010 : 180) kepemimpinan akan terjadi

secara efektif yaitu:

1. Pemimpin menjaankan fungsi yang berkaitan dengan tugas atau fungsi
pemecah masalah.

2. Pemimpin menjalankan yang berkaitan dengan pembinaan kelompok atau

fungsi sosial.

2.2 Lingkungan Kerja

2.2.1 Definisi Lingkungan Kerja

Menurut Sunyoto (2012: 43), lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang
sangat penting di dalam karyawan melakukan aktivitas bekerja. Jika memerhatikan
lingkungan kerja dengan baik atau dapat menciptakan kondisi kerja yang mampu
memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap
kegairahan atau semangat karyawan bekerja. Pengertian lingkungan kerja disini
adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya
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kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain. Mendasarkan pada pengertian di atas,

ruang lingkup lingkungan kerja:

a

Bahwa lingkungan Kkerja tertentu tercermin pada karyawan. Gaya
kepemimpinan yang dilakukan oleh pemimpin yang demokratis akan
berpengaruh pulaterhadap karyawan.

Lingkungan kerja yang timbul dalam organisasi merupakan faktor yang

menentukan perilaku karyawan.

2.2.2 Faktor-Faktor Lingkungan Kerja

Perusahaan tentunya mempunyai cara akan suatu fakta yang mendukung demi

keberhasilan dan kemguan perusahaan. Ada beberapa faktor yang berkaitan

dengan lingkungan organisasi sebagal berikut:

a. Kenyamanan dalam bekerja

Kenyamanan dalam pekerjaan disini mencakup fasilitas yang diberikan oleh
suatu perusahaan terhadap karyawan guna menunjang kegiatan para karyawan
untuk melaksanakan pekerjaan. Dalam hal ini lingkungan kerja fisik dan non
fisik berpengaruh terhadap kenyamanan dalam bekerja.

Keharmonisan dalam bekerja

Hubungan karyawan ini terdapat dua hubungan yaitu hubungan sebagal
individu dan hubungan sebaga kelompok. Hubungan sebagai individu,
motivas yang diperoleh seorang karyawan datangnya dari rekan-rekan sekerja
maupun atasan. Menjadi sebuah motivasi, jika hubungan karyawan dengan

rekan sekerja maupun atasannya berlangsung harmonis. Begitu juga
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sebaliknya, jika hubungan di antara mereka tidak harmonis, maka akan
mengakibatkan kurangnya atau tidak ada motivasi di dalam karyawan bekerja.
Sedangkan untuk hubungan kelompok, maka seseorang karyawan akan
berhubungan dengan banyak orang, baik secara individu maupun secara
kelompok. Dalam hubungan ini ada beberapa yang mendapatkan perhatian agar
keberadaan kel ompok ini menjadi lebih produktif:

Distribusi informas yang baik.

Distribusi dan pendistribusian informasi yang baik akan dapat memeperlancar
arus informas yang diperlukan oleh organisasi atau perusahaan. Kecepatan
melakukan tindakan akan tergantung dari informasi yang cepat dipahami
ataukah tidak. Semakin baik distribusi informasi yang diperoleh, maka akan
semakin cepat pula dilakukan tindakan dan bahkan mempercepat pengambilan
keputusan.

. Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja yang tidak tenang atau bising akan dapat menimbulkan
pengaruh yang kurang baik yaitu adanya ketidaktenangan dalam bekerja. Bagi
para karyawan tentu sgja ketenangan lingkungan kerja sangat membantu dalam
penyelesaian pekerjaan dan ini dapet meningkatkan produktivitas kerja.
Peraturan Kerja

Peraturan kerja yang balk dan jelas dapat memberikan pengaruh yang baik
terhadap kepuasan dan kinerja para karyawan untuk pengembangan karier di
perusshaan terebut. Dengan perangkat peraturan tersebut karyawan akan

dituntut untuk menjalankan aktivitasnya guna mencapal tujuan perusahaan
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maupun tujuan individu dengan pasti. Di samping itu karyawan akan lebih
termotivasi untuk bekerjalebih baik.
Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan
kenyamanan, di mana hak ini akan dapat memberikan dorongan semangat untuk
bekerja. Keamanan yang dimasukkan ke dalam lingkungan kerja adalah

keamananterhadap milik pribadi karyawan.

2.3 Kinerja

2.3.1 Definis Kinerja

Kinerja merupakan istilah yang berasal dari kata Job Performance atau Actual
Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang).
Definisi kinerja karyawan yang dikemukakan Kusriyanto (1991 : 3) adaah
perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu
(lazimnya per jam). Gomes (1995) dalam Sekar (2014) mengemukakan definisi
kinerja karyawan sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas sering
dihubungkan sebagai produktivitas. Selanjutnya, menurut Darsono dan
Siswandoko (2011 : 49) Kinerja atau prestasi kinerja seorang karyawan pada
dasarnya adalah hasil kerja seseorang karyawan selama periode tertentu
dibandingkan dengan kemungkinan, misalnya standar, target atau sasaran atau

kinerja yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Kinerja adalah prestas kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun
kuantitas yang dicapa SDM persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas

kerjanya sesua dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Berdasarkan
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beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pengertian kinerja adalah hasil
kerja yang dicapai seseorang karyawan terhadap pelaksanaan tugas yang dinilai
berdasarkan pada kriteria atau standar penilaian tertentu. Istilah kinerja sering
digunakan untuk menyebut tingkat keberhasilan individu atau kelompok.
Sedangkan kinerja bisa diketahui jika individu atau kelompok individu tersebut

mempunyai kriteria keberhasilan yang telah ditetapkan.

2.3.2 Penilaian Kinerja

Untuk mengevaluasi kinerja yang dicapa setiap karyawan dibutuhkan suatu

penilaian kinerja karyawan. Penilaian kinerja karyawan merupakan suatu proses

penilaian secara sistematis terhadap kinerja karyawan berdasarkan pekerjaan yang

ditugaskan dan dibebankan kepada mereka. Tujuan penilaian kinerja karyawan

adalah untuk menila hasil kerja karyawan secara berkala sehingga dapat

meningkatkan kinerja karyawan dengan harapan mempercepat tercapainya tujuan

organisasi. Penilaian kinerja melalui pendekatan penilaian kinerja berdasakan

deskrips perilaku spesifik menggunakan dimensi dari Gomes dalam Sekar yang

meliputi:

1. Kuadlitas dari pekerjaan (Quality of Work), yaitu mencakup akurasi, keahlian
dan kesempurnaan dalam pekerjaan.

2. Kuantitas dari pekerjaan (Quantity of Work), yaitu mencakup banyaknya
bentuk yang diproses, lamanya waktu yang digunakan dan banyaknya

kesalahan yang digunakan.
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3. Kooperatif (Cooperation), yaitu kemampuan dan kerelaan untuk bekerja
dengan rekan sekerja, penyelia dan bawahan untuk mencapai tujuan organisasi
bersama.

4. Inigatf (Initiative), yaitu merupakan kesungguhan dalam memimnta
tanggungjawab, memulai diri dan tidak gentar untuk memula pekerjaan.

5. Kualitas personal (Personal Quality), yaitu meliputi kepribadian, penampilan,

sosiabilitas, kepemimpinan dan integritas.

Pendekatan ini diharapkan dapat mendorong peningkatan kinerja yang
berkesinambungan, meningkatkan pemberdayaan karyawan, dapat meningkatkan
penghargaan individu, mendorong kerjasama tim, dapat menjadikan karyawan

bekerjalebih baik dan terciptanya lingkungan kerja yang lebih kondusif.

2.4 Pendlitian Terdahulu

1. Prakasa, Astuti dan Musadieq (2011)
Penelitian Prakasa, Astuti dan Musadieq (2011) memiliki judul: “Pengaruh
Gaya Kepemimpinan Tranformasional Dan Karakteristik Pekerjaan Terhadap
Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasional”. (Studi Pada Karyawan PT.
Prima Anugerah Perkasa Maang). Tujuan dari studi ini adalah untuk
menganalisis dan menjelaskan: Pengaruh gaya kepemimpinan tranformasional
dan karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja dan komitmen
organisasional. Populasi penelitian sebanyak 112 orang karyawan tetap PT.
Prima Anugerah Perkasa Malang. Penarikan sampel menggunakan teknik

Proportional Random Sampling sehingga diperoleh sampel sebesar 88 orang
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karyawan tetap PT. Prima Anugerah Perkasa Maang. Pengumpulan data
dengan menggunakan angket. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: Gaya
kepemimpinan transformasiona berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasiona. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Karakteristik pekerjaan berpengaruh tidak signifikan
terhadap komitmen organisasional. Karakteristik pekerjaan berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan

terhadap komitmen organisasional.

. ILHAM (2012)

Penelitian 1lham (2012) memiliki judul penelitian “Pengaruh Imbalan Dan
Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja Pegawai Negeri
Sipil (PNS) Di Lingkup Pemerintah Daerah Kabupaten Konawe” . Penelitian
ini di lakukan di Kabupaten Konawe Provinsi Sulawesi Tenggara, sebagai
objek penelitian yang dipilih adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil di Lingkup
Pemerintah Kabupaten Konawe yang tersebar di Sekretariat Daerah, DPRD,
KPU, Dinas, Badan/ Lembaga Tehnis Lainnya, Kecamatan dan Kelurahan
dengan jumlah pegawai sebanyak 7.183 dengan sampel penelitian adalah
sebanyak 153 PNS.

Hasil penelitian adalah Imbalan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan
Kerja dengan nilai signifikas variable adalah 0,187 nilai probabilitas 0,056,
Imbalan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja PNS nilai signifikasi variable
-0,296, nilai probabilitas 0,022, Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan

terhadap Kepuasan Kerja PNS nilai signifikasi variable 0,266, nilai probabilitas
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0,041 dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja PNS
nila signifikasi variable 0,304 nilai probabilitas 0,059, serta Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja PNS nilai signifikasi variable 0,306,
nilai probabilitas 0,057, di Lingkup Pemerintah Kab. Konawe. Berdasarkan
hasil analisis diperolen kesimpulan bahwa faktor imbalan dan gaya
kepemimpinan pada objek penelitian ini sangat menentukan kepuasan kerja

maupun kKinerja PNS di Lingkup Pemerintah Kabupaten Konawe.

. KENDALL (2007)

Penelitian Kendall (2007) memiliki judul: “Work Environment And The Effect
On Occupational Commitment And Intent To Leave: A Sudy Of Bedside
Registered Nurses” Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui efek
lingkungan kerja terhadap komitmen kerja dan niat untuk meninggalkan
profesi. Sub-skala otonomi, kontrol atas pengaturan praktek, hubungan
perawat-dokter, dan dukungan organisasi yang dimasukkan ke dalam analisis
untuk menentukan aspek lingkungan kerja yang paling langsung efek
komitmen kerja dan niat untuk meninggalkan profesinya. Penelitian ini
dilakukan dalam rangka untuk membantu administrator menentukan cara di
mana lingkungan kerja dapat ditingkatkan untuk mempertahankan tempat tidur
perawat terdaftar dalam profesi. Sebuah survel cross sectional jelas
didistribusikan ke 259 tempat tidur terdaftar perawat perawatan langsung
bekerja di pedesaan, sistem afiliasi rumah sakit di Florida Tengah.
Perlindungan subjek manusia diyakinkan melalui University of Central Florida

Institutional Review Board. Sebuah kuesioner 77 item yang berisi 9 pertanyaan



21

demografis, 57 pertanyaan dari Keperawatan Kerja Index- Revis (NWI-R), 8
pertanyaan dari skala komitmen kerja Blau, dan 3 pertanyaan dari niat Blau
untuk meninggalkan skala dibagikan kepada semua perawat perawatan
langsung. Subyek juga diberikan kesempatan untuk menyelesaikan 3
pertanyaan jawaban singkat. Tingkat respon 32,8 persen dicapa untuk total 85
survel yang lengkap dan dapat digunakan. Analisis data menunjukkan bahwa
lingkungan kerja berhubungan positif dengan komitmen kerja dan berhubungan
negatif dengan niat untuk meninggalkan. Selain itu masing-masing dari empat
sub-skala (otonomi, kontrol atas pengaturan praktek, hubungan dengan dokter,

dan dukungan organisasi) juga berhubungan positif dengan kerja

2.5 Kerangka Pemikiran
Perkiraan kerangkateoritisini disgikan dalam bentuk skema atau gambaran yang

menunjukkan hubungan masing-masing variabel yaitu sebagai berikut:

Kepemimpinan Transformasiona (X3) -
1. Pengaruh Idealisme Kinerja (Y)
2. Pemimpin Inspirasional 1. Kualitasdari
4. Konsiderasi Individual 2 Kuantitas dari
Bass (Sunada, 2013) pekerjaan
3. Kooperatif
4. Inigatif
Lingkungan Kerja (X5) 5. Kualitas personal
1. Kenyamanan dalam bekerja Gomes ( Sekar, 2014)
2. Keharmonisan
3. Keéancaran informasi
4. Kebisingan lingkungan kerja
5. Peraturan kerja
6. Keamanan
Menurut Sunyoto (2012: 43)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
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2.6 Hipotesis

Latar belakang, permasalahan, tujuan penelitian dan kerangka pemikiran yang

telah ditetapkan di atas maka dapat digjukan hipotesis berikut :

Hi : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh secara positif terhadap
kinerjakaryawan PT Tirta Chemindo Engineering di Bandung

H, : Lingkungan kerja berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan PT

Tirta Chemindo Engineering di Bandung



BAB |11

METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif, data yang diperoleh dari
sampel penelitian dianalisis sesua dengan metode statistik yang digunakan
kemudian diinterpretasikan. Menurut Sugiyono (2003: 11), penelitian diskriptif
adalah pendlitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik
satu variabel atau lebih tanpa membuat perbandingan, atau menghubungkan
dengan variabel yang lain. Penelitian kuantitatif, adalah penelitian dengan
memperoleh data yang berbentuk angka atau data kualitatif yang diangkakan

(Sugiyono, 2003: 14).

3.2 Instrumen Pendlitian

Penelitian ini mengambil lokasi pada PT. Tirta Chemindo Engineering di Jalan
Dipati Ukur No.149, Banjaran Bandung. Objek pada penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT. Tirta Chemindo Engineering Bandung. Penelitian ini dilakukan
dengan cara mengadakan penelitian langsung pada PT. Tirta Chemindo
Engineering Bandung dengan metode sebagai berikut:

1. Observasi, melakukan pengamatan secara langsung terhadap obyek-obyek

tertentu yang berhubungan dengan permasalahan yang dibahas.
2. Wawancara, mengajukan pertanyaan secara langsung kepada pihak-pihak terkait

dalam penelitian ini guna memperol eh data-data yang diperlukan.
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3. Kuesioner, melakukan pengumpulan data dengan memberikan sgjumlah
pertanyaan tertulis kepada para karyawan PT. Tirta Chemindo Engineering

Bandung guna mendapat informasi yang diperlukan.

Respon dalam kuesioner ditunjukkan menggunakan teknik skala berdasarkan skala
likert yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang
atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Variabel diukur menjadi sub
variabel, kemudian dijabarkan menjadi komponen-komponen yang terukur. Ini
kemudian dijadikan sebagai titik tolak untuk penyusunan item instrumen yang
dapat berupa pertanyaan yang kemudian dijawab oleh responden. Jawaban dari
setigp responden yang mengunakan skala likert mempuyal gradasi dari sangat
positif sampai sangat negatif, berdasarkan lima katagori respon skalalikert yaitu :
1. Alternatif jawaban SS (sangat setuju), skor 5

2. Alternatif jawaban S (setuju), skor 4

3. Alternatif jawaban N (netral), skor 3

4. Alternatif jawaban TS (tidak setuju), skor 2

5. Alternatif jawaban STS (sangat tidak setuju), skor 1

3.3 Populas dan Sampel

Populasi diartikan sebagai jumlah keseluruhan semua anggota yang diteliti (Oel,
2010 : 115) atau kumpulan dari individu dengan kualitas serta ciri-ciri yang telah
ditetapkan. Sedangkan sampel adalah merupakan bagian dari populasi yang akan
diteliti, dan penentuan besaran sampel agar dapat benar-benar mewakili digunakan

perhitungan khusus. Pada penelitian ini, akan digunakan populasi karena karyawan
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kantor PT. Tirta Chemindo Engineering yang menjadi partisipan berjumlah 60

orang. Menurut Arikunto (2002 : 109), apabila subjek yang diteliti kurang dari 100

maka lebih balk diambil seluruhnya. Tetapi bila subjeknya lebih dari 100 maka

dapat diambil sampel 10% - 15% atau 20% - 25% lebih baik.

3.4 Definis Operasional dan Pengukuran Variabel

Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel

No

Definisi Variabel

Indikator

Skala

Definis kepemimpinan
menurut Gitosudarmo dan
Sudita (Sunyoto, 2012: 34)
adalah kepemimpinan adalah
suatu proses mempengaruhi
aktivitas dari individu dan
kelompok untuk mencapai
tujuan dalam situasi tertentu.

1. Pengaruh Idealisme.

2. Pemimpin Inspirasional.

3. Stimulas Intelektual.
4, Konsiderasi Individual.

Likert atau interval:
Skalaini mengukur
tingkat persetujuan
atau ketidaksetujuan
responden terhadap
serangkaian
pertanyaan yang
mengukur suatu
objek. (Oei, 2010:
87)

berpendapat bahwa kinerja
adalah prestas kerja atau
hasil kerjabaik kualitas
maupun kuantitas yang
dicapai SDM per satuan
periode waktu dalam
melaksanakan tugas kerjanya
dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

1. Kudlitas pekerjaan

2. Kuantitas pekerjaan

3. Kemampuan
bekerjasama

4. Inisiatif

5. Kualitas persona

2 Menurut Sunyoto (2012: 43), | 1. Kenyamanan dalam Likert atau interval:
lingkungan kerja adalah bekerja Skalaini mengukur
segala sesuatu yang ada 2. Keharmonisan tingkat persetujuan
disekitar para pekerjadan 3. Keéancaraninformas atau ketidaksetujuan
yang dapat mempengaruhi 4. Kehisingan lingkungan responden terhadap
dirinya dalam menjalankan kerja serangkaian
tugas-tugas yang dibebankan | 5. Peraturan kerja pertanyaan yang

6. Keamanan mengukur suatu
objek. (Oei, 2010:
87)
3 Mangkunegara (2010: 2), Likert atau interval:

Skalaini mengukur
tingkat persetujuan
atau ketidaksetujuan
responden terhadap
serangkaian
pertanyaan yang
mengukur suatu
objek. (Oei, 2010:
87)
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3.5 Uji Instrumen Penelitian
Uji instrumen penelitian adalah uji pendahuluan yang berguna untuk mengetahui
reliabilitas dan validitas data yang diperoleh dari tiap item kuesioner yang diisi

responden dengan tujuan data tersebut dapat digunakan pembuktian hipotesis.

3.5.1Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur kesahihan atau kevalidan tidaknya suatu
kuesioner. Validitas merupakan tingkat kemampuan suatu instrumen untuk
mengungkapkan sesuatu yang menjadi sasaran pokok pengukuran yang dilakukan
dengan isntrumen tersebut. Instrumen dikatakan valid jika instrumen ini mampu
mengukur apa sgja yang hendak diukurnya, mampu mengungkapkan apa yang
ingin diungkapkan. Pengukuran validitas dilakukan menggunakan analisis faktor.
Analisis faktor menunjukkan bahwa dengan signifikans 0,05 dan Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) serta Measure of Sampling Adequacy (MSA) minima 0,5
dinyatakan valid dan sampel bisa diteliti lebih lanjut. Validitas adalah ukuran

keampuhan suatu instrumen penelitian dalam mengukur variabel yang diteliti.

Uji validitas yang akan dipergunakan dalam penelitian ini menggunakan analisis
faktor, yaitu alat analisis statistik yang dipergunakan untuk mereduksi faktor-faktor
yang mempengaruhi suatu variabel menjadi beberapa set indikator sgja, tanpa
kehilangan informasi yang berarti. Analisis faktor dapat digunakan untuk menguji
validitas suatu rangkaian kuesioner. Sebagai gambaran, jika suatu indikator tidak
mengelompok kepada variabelnya, tetapi malah mengelompok ke variabel yang

lain, berarti indikator tersebut tidak valid. Hasil Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
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Sampling Adequacy (KMOMSA) dan uji validitas dengan Confirmatory Factor

Analysis (CFA) ditunjukkan dalam tabel 3.2 berikut ini:

Tabel 3.2 Nilai Uji Faktor Instrumen

: I Nilai Valid/
No Variabel Nilat KMO Prasyarat tidak
1 Kepemimpinan Transformasional 0,709 0,5 Vadid
2 Lingkungan Kerja 0,625 05 Valid
3 KinerjaKaryawan 0,689 0,5 Valid

Sumber : Olah Data Survey dengan SPSS 22

Berdasarkan hasil uji validitas dengan bantuan program SPSS 22 for window,
diperoleh nilai KMO untuk masing — masing indikator lebih besar dari 0,5. Dengan

demikian untuk 31 butir pernyataan kuisioner yang diuji dinyatakan valid.

3.5.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu instrumen dapat memberikan hasil
yang konsisten, apabila pengukuran dilakukan berulang-ulang. Pengujian
reliabilitas ini hanya dilakukan terhadap item-item yang valid yang diperoleh
melalui uji validitas. Untuk melihat tingkat reliablitas data, SPSS memberikan
fasilitas untuk mengukur reliabilitas, jika Cronbach Alpha (a) > 0,6 maka
reliabilitas bisa diterima dan begitu sebaliknya. Alat ukur atau instrumen
pengumpul data harus memenuhi syarat validitas dan reliabilitas, sehingga data
yang diperoleh dari pengukuran jika diolah tidak memberikan hasil yang salah atau
menyesatkan. Secara manual rumus reliabilitas adalah:

«=(z5) (5F)

dimana:



¥ M X
%
N

o nonon

koefisien reliabilitas Alpha Cronbach
jumlah item pertanyaan yang diuji
jumlah varian skor item

varian skor-skor tes (seluruh item K)
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Uji reliabilitas terhadap indikator dari variabel yang diteliti dalam penelitian ini

dapat dilihat padatabel 3.3 berikut ini.

Tabel 3.3 Hasll uji reliabilitas

Indikator Nilai Cronbach's Alpha Interval K eterangan
Pengaruh Idealisme .808 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Pemimpin Inspirasional 794 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Stimulasi Intelektual .815 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Konsiderasi Individual 791 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Kenyamanan 794 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
K eharmonisan .799 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Kelancaran Informasi 197 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Kebisingan .821 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Peraturan .807 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Keamanan .803 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Kualitas Pekerjaan .814 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Kuantitas Pekerjaan .819 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Kemampuan Bekerjasama .820 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Inisiatif .823 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi
Kualitas Personal .819 0,7-0,9 Reliabilitas Tinggi

Sumber : Olah Data Survey dengan SPSS 22

Tabel 3.3 di atas menunjukkan bahwa semua nilai cronbach alpha pada variabel

lebih besar dari 0,7 dengan demikian seluruh instrumen yang diuji dalam penelitian

ini dapat dinyatakan reliable.

3.6 AnalisisData

Pengaruh kepemimpinan transformasiona dan lingkungan kerja sebagai variabel

bebas terhadap kinerja karyawan sebagai variabel terikat, maka digunakan analisis

datayaitu: analisis data kualitatif dan analisis data kuantitatif.
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3.6.1 Analisis Data Kualitatif
Analisis data kualitatif diperoleh dengan menggunakan data yang bersumber dari
objek penelitian langsung dan data yang dikumpulkan dari beberapateori paraahli

manajemen sumber daya manusia, khususnya yang berkaitan dengan penelitian ini.

3.6.2 Analisis Data Kuantitatif

Anadlisis data kuantitatif merupakan perhitungan matematis menggunakan rumus
tertentu yang digunakan untuk mengetahui hasil yang diteliti. Dalam penelitian ini
yaitu untuk mengatahui pengaruh kepemimpinan transformasional dan lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan, sehingga analisis data kuantitatif yang digunakan
adalah analisis regresi berganda. Jika parameter dari suatu hubungan fungsional
antara satu variabel dependen dengan lebih dari satu variabel ingin diestimasikan,
maka andisis regres yang digunakan berkenaan dengan analisis regres

berganda/multiple regression. (Nazir, 2005: 463). Persamaan regresi berganda

dirumuskan:

Simultan = Y =a+ b X1+ bXo+ et

Parsal = Y =0+bX;+et

Y =a+byX,+et

Keterangan:
Y = kinerjakaryawan a = konstanta
X1= kepemimpinan transformasional b; = koefisien
b, = koefisien X, et =error term

Xz = lingkungan kerja
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3.7 Pengujian Hipotesis

Fungs hipotesis adalah untuk memberi suatu pernyataan terkaan tentang hubungan
tentatif antara fenomena-fenomena dalam penelitian. Secara umum hipotesis dapat
diuji dengan dua cara, yaitu menguji secara parsia dengan uji t dan simultan
dengan uji F (Nazir, 2005: 161). Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui
apakah masing-masing variabel independen berpengaruh signifikan terhadap
variabel dependen, dikatakan berpengaruh signifikan apabila sig < a. Pengujian ini
dilakukan dengan tingkat keyakinan 95% dengen ketentuan sebagai berikut:

= Jikat hitung > t tabel (0,05), maka hipotesis didukung.

= Jikat hitung <t tabel (0,05), maka hipotesis tidak didukung.

Nilai t dapat dihitung dengan rumus berikut:

b

t hitung = P

Keterangan:
b = koefisien regresi variabel independen

Ob = standar devias koefisien regresi variabel independen.
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SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Hasil dari penelitian ini, menunjukkan bahwa penelitian ini tidak mendukung

hipotesis yang digjukan.

1. Penergpan kepemimpinan transformasional tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT Tirta Chemindo Bandung.

2. Lingkungan kerja memiliki tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerjakaryawan PT Tirta Chemindo Bandung.

3. Penerapan kepemimpinan transformasional dan lingkungan kerja secara
simultan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT

Tirta Chemindo Bandung.

5.2 Saran

Setelah mengetahui  kessimpulan mengenal  penerapan  kepemimpinan

transformasional dan lingkungan kerja secara simultan yang tidak memiliki

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Tirta Chemindo Bandung,

maka peneliti mengajukan beberapa saran, sebagal berikut :

1. Berdasarkan hasil analisis deskriptif kuisioner, walaupun penerapan pengaruh
idealisme dalam kepemimpinan transformasional di PT Tirta Chemindo
Bandung dapat dikatakan baik, penerapan pemimpin inspirasional dalam

kepemimpinan transformasional di PT Tirta Chemindo Bandung dapat



53

dikatakan baik, dan penerapan stimulasi intelektual dalam kepemimpinan
transformasional di PT Tirta Chemindo Bandung dapat dikatakan baik dan
penerapan konsideras individual dalam kepemimpinan transformasional di PT
Tirta Chemindo Bandung dapat dikatakan baik, tetapi, ada beberapa
pernyataan kuisioner variabel kepemimpinan transformasional yang direspon
kurang oleh kuisioner, yaitu “Atasan saya selalu memberikan motivas untuk
mempengaruhi  dalam meningkatkan optimisme” dan “Atasan menjadi
inspirasi saya untuk sukses”. Berdasarkan hal tersebut maka, pendliti
menyarankan kepada PT Tirta Chemindo Bandung untuk memberikan
pelatihan kepada para atasan agar atasan menjadi tergerak dalam memberikan
motivasi untuk mempengaruhi dalam meningkatkan optimisme dan inspirasi

bawahan.

. Berdasarkan hasil analisis deskriptif kuisioner, penerapan kenyamanan dalam
lingkungan kerja di PT Tirta Chemindo Bandung dapat dikatakan baik,
penerapan keharmonisan dalam lingkungan kerja di PT Tirta Chemindo
Bandung dapat dikatakan baik, penerapan kelancaran informasi dalam
lingkungan kerja di PT Tirta Chemindo Bandung dapat dikatakan baik,
penerapan kebisingan dan peraturan dalam lingkungan kerja di PT Tirta
Chemindo Bandung dapat dikatakan baik, dan penerapan keamanan dalam
lingkungan kerja di PT Tirta Chemindo Bandung dapat dikatakan baik, tetapi
ada beberapa pernyataan kuisioner variabel lingkungan kerja yang direspon
kurang oleh Kkuisioner, yaitu “Fasilitas yang ada memberikan kenyamanan

dalam bekerja” dan ” Lingkungan tempat saya kerja aman sehingga
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mendorong semangat dalam bekerja”’. Berdasarkan hal tersebut maka, peneliti
menyarankan kepada PT Tirta Chemindo Bandung untuk menyesuaikan
fasilitias dan kingkungan kerja yang cocok untuk karyawan agar meningkat

kerjanya.

. Berdasarkan hasil analisis deskriptif kuisioner, penilaian kualitas pekerjaan
didalam kinerja karyawan PT Tirta Chemindo Bandung dapat dikatakan baik,
penilaian kuantitas pekerjaan didalam kinerja karyawan PT Tirta Chemindo
Bandung dapat dikatakan baik, penilaian bekerjasama dalam kinerja karyawan
PT Tirta Chemindo Bandung dapat dikatakan baik, penilaian inisiatif dalam
kinerja karyawan di PT Tirta Chemindo Bandung dapat dikatakan baik dan
penilaian kualitas personal di dalam kinerja karyawan di PT Tirta Chemindo
Bandung dapat dikatakan baik. Maka dari itu, peneliti menyarankan kepada
PT Tirta Chemindo Bandung untuk mempertahankan dan meningkatkan

kinerja yang dimiliki oleh karyawan PT Tirta Chemindo Bandung.

. Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diketahui bahwa variabel
kepemimpinan transformasional dan lingkungan kerja secara parsia dan
simultan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT
Tirta Chemindo Bandung. Ha tersebut ditunjukkan oleh kecilnya nilai
determinasi 3,4% dan didukung dari hasil analisis deskriptif yang
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan lingkungan kerja
bukanlah variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan PT Tirta Chemindo
Bandung tetapi variabel lain yang tidak diuji didalam penelitian ini. Penéliti

menyarankan kepada PT Tirta Chemindo Bandung untuk benar — benar



55

mengevaluas kinerja para karyawanya dan meneliti faktor — faktor apa sga
yang sesungguhnya mempengaruhi kinerja karyawan PT Tirta Chemindo

Bandung.

. Berdasarkan hasil analisis yang menyatakan bahwa model kinerja karyawan
PT Tirta Chemindo Bandung dapat dijelaskan oleh kepemimpinan
transformasional dan lingkungan kerja sebesar 3,4% dan sisanya sebesar
96,6% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model
dugaan, maka bagi peneliti selanjutnya mungkin dapat mengkaitkan kajian
variabel penerapan kepemimpinan transformasional dan lingkungan kerja
dalam mempengaruhi kinerja karyawan dengan variabel — variabel lain yang

kompatibel sehingga diharapkan dapat menjadi penelitian yang lebih baik.
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