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ABSTRAK 

 

 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN MILENIAL TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN 

 

 

 

Oleh 

 

Yohanes Apik Lumban Batu 

 

Penelitian ininmemiliki tujuan mengetahuinpengaruh gayankepemimpinan 

milenial terhadap kinerja karyawan sales di industri perdagangan otomotif di 

Bandar Lampung yakni, PT. Tunas Dwipa Matra, PT. NSS Kedaton dan PT. 

Lautan Teduh Sentral (Yamaha Sentral). Pendekatan kuantitatif dengan jenis 

penelitian eksplanatori digunakan dengan sampel jenuh sebanyak 73 orang untuk 

merumuskan hasil penelitian. Data dikumpulkan lewat kuesioner, kemudian 

dianalisis dengan analisa deskriptif dan regresiNlinier sederhana.  

Hasi dari penelitiannmenunjukkan adanyanpengaruh positif gayankepemimpinan 

milenial terhadap kinerjankaryawan. Maka, penelitian ini penting untuk 

meningkatkan karakteristik kepemimpinan milenial demi pengaruh positif yang 

berkelanjutan di organisasi.   

 

Kata kunci : GayanKepemimpinan, Milenial, KinerjanKaryawan 

 

 

 

 



  

 

 

 

ABSTRACT 

 

 

THEnEFFECT OF MILLENNIAL LEADERSHIP STYLEnON EMPLOYEE 

PERFORMANCE 

 

 

 

Powered 

 

Yohanes Apik Lumban Batu 

 

Thisnstudy aims to determine theneffect of millennial leadershipnstyle on the 

performance of sales employees in the automotive trading industry in Bandar 

Lampung namely, PT. Tunas Dwipa Matra, PT. NSS Kedaton and PT. Central 

Teduh Ocean (Yamaha Sentral). A quantitative approach with an a explanatory 

research type was used with a saturated sample of 73 people to formulate 

research results. Data were collected through questionnaires, thennanalyzed with 

descriptive analysis and simple linear regressions. 

Thenresults of the study shownthat there is a positiveninfluence of millennial 

leadership style on employeenperformance. Thus, this research is important to 

improve millennial leadership characteristics for a sustainable positive influence 

in organizations. 

 

Keywords: LeadershipnStyle, Millennials, EmployeenPerformance 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

 

 

1.1 LatarnBelakang 

Kinerja merupakan suatu kondisi yang bersifat individual yang berkaitan 

dengan IQ atau Intelligence Quotient atau alat ukur intelegensi seseorang 

lewat kapasitasnya di dalam mengingat, berpikir, mengevaluasi, mengolah 

benda, dan bertindak secara teratur atau terarah. Sementara EQ atau 

Emotional Quotient yakni kecerdasan emosional yang berkaitan dengan 

karakter seseorang, sebab masing-masing  individu memiliki kapasitas 

kemampuan yang berbeda dalam mengeksekusi tanggung jawabnya, 

(Rezaei et al., (2011). Tinggi rendahnya IQ dan EQ yang dimiliki  

individu menjadi dasar tercerminnya kinerja yang akan diberikan. 

Sehingga, perusahaan dengan karyawan berkinerja yang mumpuni terlihat 

dari kualitas IQ dan EQ yang baik akan menjadi aset penting perusahaan 

Champathes, (2006). 

 

Penting difokuskan bahwa kinerja karyawan merupakan output dari  

karyawan itu sendiri (faktor internal) juga merupakan proses bentukan 

sebagai alat strategi perusahaan. Faktor dari karyawan itu seperti motivasi, 

harapan maupun tujuan yang pada dasarnya bersumber dari diri karyawan. 

Sementara contoh faktor diluar karyawan (faktor eksternal) seperti 

lingkungan yang dibangun perusahaan baik non fisik seperti budaya dan 

fisik seperti visualisasi tempat bekerja. Menurut Hendro, (2018), 

efektivitas adalah  visualisasi atas hasil pencapaian dari program dan 

kebijakan yang berfungsi mewujudkanntujuan, sasaran maupun visindan 

misi dasar perusahaannyang telah dirancang bersama dalam strategis 

organisasi atau perusahaan. Oleh karena itu, logika dasar dalam rumusan 

kinerja karyawan adalah pencapaian tujuan. Bagaimana anggota 
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perusahaan memenuhi perannya, mencapai tugas dan tujuan yang 

ditetapkan dengan memperhatikan kualitas, kuantitas dan efisiensi kerja 

(Mangkunegara, 2011) 

 

Mangkunegara (2011) menyebutkan bahwa faktor pemengaruh kinerja 

individu adalah kepemimpinan. Detailnya bahwa kepemimpinan menjadi 

faktor utama yang memiliki fungsi strategis dalam memimpin arahan dan 

bimbingan kepada bawahan. Sebab, organisasi merupakan perkumpulan 

yang tidak lepas dari seorang leader, baik dari perkumpulan kecil, sampai 

organisasi besar pun peran leader sangatlah penuh urgensi.  

Mangkunegara, (2011) juga menjelaskan bahwa kepemimpinan adalah 

komponen yang paling strategis dalam apa yang dikenal dengan “sistem 

organisasi”, yang terdiri dari elemen, struktur, tujuan, hubungan, 

penghargaan, prosedur dan kebijakan organisasi. Samanta & Lamprakis, 

(2018) juga menyebutkan faktor penting yang memberikan pengaruh serta 

menjadi fungsi strategis dalam memberikan arahan kepada bawahan 

adalah kepemimpinan. 

 

Rivai (2007) mengungkapkan bahwa kepemimpinan menjadi proses 

mengarahkan serta nmemengaruhi segala aktivitas yang ada 

hubungannyandengan para karyawan maupun para anggotankelompok 

pekerja. Sehingga kepemimpinan melahirkan peningkatan kinerja bawahan 

dengan pola leadership yang dapat memberikan rasa percaya diri kepada 

bawahan untuk mengeksekusi tugas yang telah dirumuskan (Riana et al., 

2015). Pemimpin juga penting untuk memiliki program dan harus berani 

mengambil keputusan, menyamai kekompakan, memelihara loyalitas  

setiap anggota dan menyakinkan untuk satu visi dengan atasan. 

 

Dalam perkembanganya, seorang pemimpin wajib beradaptasi dengan 

situasi atau era yang ada di masa dia memimpin.  Untuk proses perubahan 

dan situasi yang berubah ini, kepemimpinan model lama akan kesulitan 

untuk beradaptasi bahkan tidak cocok untuk diaplikasikan (Peramesti & 
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Kusmana, 2018). Pada zaman saat kerajaan, karakteristik pemimpin sudah 

ada sejak dia dilahirkan karena dibesarkan di sistem kerajaan dengan ilmu 

dan pengalamannya. Namun, perkembangan zaman menciptakan 

pemimpin baru yang adaptif terhadap pola kondisi yang sedang dialami 

perusahaan. Seperti pada masa pendudukan penjajahan, karakternpara 

pemimpinnterbentuk dalam proses perjuangannmelawan para penjajahnya 

masing-masing dan mereka ini terbentuk atas hasil ideologi yang menjadi 

dasar motivasi kepemimpinan (Azzahra & Nurani, 2019). 

 

Beralih ke zaman sekarang, dengan tingkat kompleksitas yang semakin 

tinggi, tentunya tuntutan akan pemenuhan dalam merespon kompleksitas 

ini juga semakin tinggi. Seperti di Indonesia yang memiliki generasi 

Milenial dan Generasi Z yang menjadi masa depan tenaga kerja di 

Indonesia. Khususnya pada Generasi Milenial yang memiliki peran yang 

tinggi dalam memengaruhi banyak hal, termasuk dalam hal gaya 

kepemimpinan.  Mulai dari perubahan gaya bekerja yang sistem Work 

FromnHome (WFH) atau bekerja dari rumah dan Work_FromnOffice 

(WFO) atau bekerja dari kantor hingga menjadi Work FromnAnywhere 

(WFA) atau kerja dari manapun, pola komunikasi yang virtual, kehidupan 

berteknologi, pola kebiasaan dan karakter, persaingan kerja, dan bisnis 

tentunya mempengaruhi bagaimana seorang pemimpin akan diciptakan. 

 

Tuntutan penyesuaian peralihan zaman ini juga diungkapkan oleh, Henkel 

& Bourdeau, (2018) bahwa seorang pemimpin yang efektif dituntut 

fleksibilitasnya untuk menciptakan keseimbangan atas perbedaan kinerja 

para pekerja dan dengan faktor situasional.  Sementara menurut Post, 

(2022) salah satu syarat utama menjadi seorang pemimpin adalah 

mengetahui dan memahami tentang siapa yang dipimpin. Mulai dari latar 

belakang pendidikan, suku, hingga relevansi generasi yang dipimpin. Hal 

ini juga berbanding lurus dengan cara pemimpin beradaptasi dengan 

bawahan. 
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Pengelolaan Sumber Daya Manusia di era sekarang ini penuh dengan 

fokus yang berbeda. Generasi muda bekerja tidak hanya sekedar 

meningkatkan penghasilan, namun mengejar dan mengembangkan diri 

dalam pekerjaanya (Perdana, 2019). Misalnya, Generasi Milenial yang 

karakternya dalam bekerja mengikuti panggilan jiwa, punya karakter yang 

terbuka, menjunjung tinggi kebebasan dan juga berani, sehingga 

menciptakan pribadi yang kritis dan responsif (Fuscaldo, 2022).  

 

Sementara generasi lainnya yang semakin banyak bekerja adalah Generasi 

Z yang cenderung membutuhkan instruksi rinci, mempertanyakan atau 

kritis, hingga mementingkan kesehatan mental (Fuscaldo, 2022).  

Khususnya, dalam era VUCA atau volatilily, nuncertainty, ncomplexity 

dan ambiguity yang merupakan masa ketidakpastian atau dalam hal adalah 

sebuah perubahan yang terus menerus yang melahirkan jebakan dan 

cobaan bagi pemimpin baru yang memberikan tuntutan seorang pemimpin 

untuk lebih bisa optimal. 

 

Peran para Milenial yakni generasi yang lahir di tahun 1981-1996 

(Research, 2019) menjadi kelompok masyarakat yang mengambil peranan 

di dalam pengelolaan dunia sumber daya manusia di era digital dan juga 

pada masa VUCA ini.. Pengelolaan SDM digital di realita VUCA ini 

membentuk Generasi Milenial yang terlatih dengan cepat dan membangun 

kapasitas yang memadai untuk menghadapi perubahan. Selain itu, 

pemimpin dalam situasi ini mampu dalam menyediakan situasi dan 

ekosistem jaringan organisasi yang berkewirausahaan. Sehingga penting 

menciptakan integrasi fungsi-proses perusahaan demi terciptanya 

kapabilitas yang tidak statis dengan siklus yang cepat di dukung oleh 

inovasi berkelanjutan (Millar et al., 2018). 

 

Proses beradaptasi dan menyesuaikan kemampuan dengan situasi yang 

berbeda ini tentunya melahirkan gaya kepemimpinan yang sesuai dan 

mampu membuat organisasi tetap bekerja dengan normal. Peramesti & 
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Kusmana, (2018) mengungkapkan bahwa Milenial cenderung punya 

karakter kepemimpinan yang transformasional. Sesuai dengan hasil riset 

Suyanto et al., (2019)  yang mengungkapkan bahwa kepemimpinan yang 

diterapkan Milenial adalah kepemimpinan_transformasional. Sebab 

kepemimpinan_transformasional menambah performa moral dan motivasi 

kinerja para bawahan lewat instrumen kepemimpinan yang diadopsi. 

Pemimpin transformasional juga menjadi alat koneksi identitas pribadi 

dengan konsep manfaat individu dengan perspektif kolektif organisasi dan 

manfaat tim. Pemimpin transformasional yang mewujudkan peran yang 

dijelaskan dalam model ini, menginspirasi dan menantang para pengikut 

untuk menunjukkan tingkat refleksi diri yang lebih baik pada pekerjaan 

dan organisasinya sendiri (Antonakis et al., 2012). 

 

Terbukti dari_penelitian yangndilakukan oleh Lor & Hassan, (2017) 

bahwa_dengan implementasi kepemimpinanntransformasional dan suportif  

yang sifatnya langsung mampu memberikan pengaruh signifikan atas 

kinerja karyawan. Penelitian ini juga menunjukkan kunci utamanya adalah 

leader ini berhasil menangajak para karyawannya untuk melihat dan 

melampaui kepentingan dirinya sendiri. Kehadiran pola kepemimpinan 

transformasional mampu memberikan efektivitas yang tinggi karena 

beberapa penyebab, seperti pemimpin mampu menginspirasi, 

memenuhinkebutuhan emosional karyawan atau mereka_dapat 

meningkatkan intelektual individu (Bass & Avolio, 1994). Wang et al., 

(2010) juga  menemukannbahwa kepemimpinan transformasional_dan 

kinerja pengikutntingkat individu terkait positif. 

 

Memiliki gaya kepemimpinan transformasional ini juga sejalan dengan 

tipe atasan yang diinginkan oleh para Generasi Y atau Generasi Milenial. 

Para pekerja Generasi Milenial lebih memilih menginginkan atasan yang 

sistem penugasan peran berbasis misi adanya pengakuan kehidupan di luar 

pekerjaan, perhatian sebagai individu bukan kelompok, serta dorongan 

untuk bekerja menuju pencapaian besar dari dirinya sendiri (Post, 2022). 
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Untuk karyawan Generasi Z cenderung menginginkan para pemimpinnya 

di tempat kerja menyediakan program pelatihan dan pengembangan 

seumur hidup untuk memperbaharui dan memajukan keterampilan mereka 

yang selalu berubah (Spataro, 2020). Sementara menurut Utomo & 

Nainggolan, (2020) generasi Y atau Milenial  memandang kepemimpinan 

yang efektif sebagai konstruksi berpengaruh yang menekankan keaslian, 

kemampuan beradaptasi, fleksibilitas, dan keseimbangan kehidupan kerja. 

 

Pernyataan di atasnsejalan dengan fokus dalam penelitian ini, yang 

bergerak pada sektor perdagangan dalam industri perdagangan otomotif. 

Pemilihan fokus sektor perdagangan industri otomotif seperti dalam 

penelitian ini tidak lepas dari karakteristik Generasi Milenial. Hingga 

tahun 2017, Generasi Milenial menduduki sector penjualan sebagai posisi 

kerjanya dengan persentase yakni 24.61 persen (Statistik, 2018) Sehingga 

data ini menjadi penghubung bagaimana kinerja individu pada industri 

perdagangan otomotif dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan 

transformasional yang menjadi ciri khas kepemimpinan generasi milenial. 

 

Sebagaimana diketahui bahwa kompetisi pada perdagangan otomotif 

motor di Indonesia cukup dinamis. Hasil_penelitian yang dilakukan_oleh 

Arifiya & Prasasty, (2020) bahwa nilai rata-rata tingkat penjualan sepeda 

motor setiap tahunnya tetap naik naik sama rata, tetapi nilai rata-rata 

penjualan dari dua merek utama yakni Honda dan Yamaha tidaklah 

menunjukkan kesamaan. Sebab data menunjukkan bahwa Honda sebagai 

merek dominan menunjukkan top nilai dan diikuti oleh Yamaha dan 

disusul oleh Suzuki. Dukungan penelitian Dzaki, (2017) selama kurun 

waktu 2010-2017 terdapat perbedaannrata-rata_penjualan dannterjadi 

ketimpangannpenjualan. Begitu pula studi yang dilakukan oleh (Hakim, 

2020), bahwa hasilnuji nilai rata-rata sepedanmotor bermerek Honda lebih 

tinggi_dibandingkan dengan nilai rata-rata sepedanmotor dengan jenis 

Yamaha, dan Honda memiliki brand awareness yang tinggi (Permadi & 

Heriyanto, 2016). 
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Gambar 1.1 Penjualan kendaraan bermotor periode 2011-2019 

Sumber : Asosiasi Industri Sepeda Motor Indonesia (AISI) Diolah Peneliti 

 

Hasil studi diatas sejalan dengan data pada gambar 1.1 diatas. Untuk tahun 

2021 yang menjadi referensi terbaru, AISI mengungkapkan bahwa kedua 

jenis merek motor yang menjadi objek utama penelitian ini cenderung 

mengalami perbedaan penjualan yang drastis. Pabrikan Honda, di tahun 

2021 terjual dengan total 3.928.788 unit atau 77.68 persen dari total 

penjualan di Indonesia. Sementara Yamaha yang menjadi rival Honda, 

mengalami penjualan sebesar 1.063.866 unit atau sekitar 21.04 dari total 

persentase (AISI, 2021). Kedua merek ini selalu berada di dua besar 

teratas untuk pasar otomotif motor di Indonesia. Pada provinsi Lampung, 

kedua merek tersebut dikelola oleh dealer dan main dealer yang terdapat 

di beberapa kota/kabupaten seperti pada tabel 1.1. 

 

Tabel 1.1 Daftar Nama dealer dan main dealer di Provinsi Lampung. 

No Lokasi Dealer Honda Dealer Yamaha 

1 Lampung 

Barat 

CV. Surya Kencana 

Motor 

Lautan Teduh Sumber Jaya, 

Yamaha Bahana Fajar Bulan 

2 Tanggamus Honda TDM Kota Agung Yamaha Lautan Teduh Kota 

Agung, Yamaha Armada Motor 

3 Lampung 

Selatan 

AHASS TDM Motor 

Dealer Honda Kalianda 

PT. Lautan Teduh Interniaga 

4 Lampung 

Timur 

PT. TDM Honda Cabang 

Purbolinggo 

Yamaha Lautan Teduh 

Pekalongan, Yamaha Lautan 

Teduh Sekampung 

5 Lampung 

Tengah 

PT. Tunas Dwipa Matra - 

Kota Gajah 

Lautan Teduh Bandar Jaya 

6 Lampung PT. TDM Kotabumi Yamaha Lautan Teduh  
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Utara Kotabumi 

7 Way Kanan Honda TDM 
Blambangan 

Yamaha Lautan Teduh Way 
Kanan 

8 Tulang 

Bawang 

Honda Daya Motor 

Menggala 

Yamaha Menggala 

9 Pesawaran Honda Jaya Motor Yamaha Gedong Tataan, 

Yamaha Lautan Teduh Wiyono 

10 Pringsewu NSS Pringsewu, TDM 

Motor Gading Rejo 

Yamaha Lautan Teduh 

Pringsewu, Yamaha Harapan 

Jaya. 

11 Mesuji Raja Motor Honda Yamaha Lautan Teduh Simpang 

Pematang 

12 Tulang 

Bawang 

Barat 

CV. Pelangi Prima 

Mandiri 

Dealer Yamaha Traya Mulyo 

Jadi 

13 Pesisir 

Barat 

TDM Krui Yamaha Langgeng Motor 

14 Kota Metro  TDM Metro, CV. 

Bhinneka Bagus,  

Lautan Teduh Metro 

15 Bandar 

Lampung 

TDM Raden Intan, TDM 

Antasari, Bintang Motor, 

NSS Kedaton, Muncul 

Jaya Abadi, TDM 

Kedaton, Trio Kencana 

Lautan Teduh Kedamaian, 

Bahana Ahmad Dhani, Perdana 

Motor, Budi Motor, Lautan 

Teduh Kedaton, PT Lautan 

Teduh Interniaga 
Sumber : Data Diolah (2022) 

 

Pada beberapa dealer atau main dealer tersebut, wilayah Bandar Lampung 

memiliki jumlah yang lebih banyak. Selain itu, banyak wilayah di luar 

Kota Bandar Lampung masih di dalam naungan dealer dan main dealer 

yang terdapat di Bandar Lampung. Adapun dealer/main dealer otomotif 

kendaraan bermotor di Bandar Lampung dikelola oleh Tunas Ridean, atau 

TDM Pramuka, NSS atau PT. Nusantara Surya Sakti, hingga Lautan 

Teduh atau PT. Lautan Teduh Interniaga. Tunas Ridean merupakan 

perusahaan yang memiliki unit bisnis di bidang perdagangan dan 

penyewaan kendaraan. Untuk NSS atau dikenal PT NusantaranSurya Sakti 

adalah perusahaannotomotif_atau dealernkendaraan sepede motor dengan 

merek Honda. Sementara Lautan Teduh merupakan dealer resmi motor 

Yamaha di Kota Bandar Lampung dan melalui dealer ini,Yamaha 

mendistribusikan segala jenis motor berjenis Yamaha ke seluruh wilayah 

Lampung 
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Sebagai industri otomotif yang bersaing, kinerja perusahaan sangat 

bergantung dengan kinerja karyawan khususnya pada tenaga penjual yang 

langsung berhubungan dengan konsumen. Stimulus diperlukan untuk 

mendorong peningkatan kinerja perusahaan, seperti penjualan, inovasi dan 

strategi memenangkan persaingan. Berdasarkan informasi yang penulis 

peroleh selama melakukan kegiatan PKL atau magang di salah satu sektor 

perdagangan otomotif di Bandar Lampung, yakni PT. Tunas Dwipa Matra 

(TDM) Pramuka, bahwa penjualan otomotif cenderung stabil mengalami 

pertumbuhan. Hal tersebut didukung oleh pihak atasan (manajemen) atau 

kepala konter atau kepala sales yang terus memacu karyawannya untuk 

mencapai target penjualan di tengah situasi pemulihan ekonomi 

(Kontan.co.id, 2022). 

 

Kondisi tersebut menunjukkan besarnya peran kepemimpinan dalam 

mendorong pencapaian target kinerja karyawan, didukung oleh perbaikan 

ekonomi dan juga kinerja karyawan yang meningkat. Berdasarkan hasil 

pra riset dengan melakukan wawancara singkat dengan karyawan di PT 

TDM Pramuka menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara perlakuan 

dari kepala counter atau leader sales terhadap kinerja (Wawancara dengan 

Pricilia, 27 tahun, sales motor besar Honda, dan Noni, 25 tahun, sales 

motor kecil Honda, tanggal 10 Agustus 2022, pukul 10.00-11.00 WIB). 

Diketahui dari hasil wawancara, kepala konter di TDM Pramuka (Lando, 

31), sebagai manajer yang masuk dalam kategori usia milenial, merupakan 

manajer yang selalu berupaya mendorong kinerja tim untuk mencapai visi 

yakni target penjualan. 

 

Kepala konter atau sales di PT. TDM Pramuka mencoba memotivasi untuk 

memenuhi harapan karyawan yang perusahaan targetkan. Kondisi ini 

mempengaruhi perubahan individu (informan) terkait kinerja dikarenakan 

atasan juga menunjukkan sikap rasa hormat, perilaku terbuka, dan adanya 

motivasi dan sharing bersama terkait pekerjaan dan problem dalam 

mengeksekusi ide ataupun customer yang dihadapi (Wawancara dengan 
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Pricilia, 27 tahun, sales motor besar Honda, dan Noni, 25 tahun, sales 

motor kecil Honda, tanggal 10 Agustus 2022, pada pukul 10.00 - 11.00 

WIB). Kondisi temuan di lapangan ini sesuai dengan karakteristik 

pemimpin transformasional yang menunjukkan terdapat hubungan 

kepemimpinan transformasional bagi kinerja karyawan (Prayudi, 2020) ; 

(Pradana et al., 2013) ; (Nengsih et al., 2022)  ;(Muizu et al., 2019)   

 

Hasil riset juga yang dilakukan pada tanggal 10 Agustus 2022 pada TDM 

Pramuka, NSS Kedaton atau PT. Nusantara Surya Sakti, hingga Lautan 

Teduh atau PT. Lautan Teduh Interniaga cabang Kedaton, juga 

menunjukkan adanya indikasi pemimpin menunjukkan perilaku yang 

menunjukkan atasan yang memiliki pemimpin transformasional. 

 

Berdasarkan_penjelasan konkritndiatas, dapat diketahui bahwangaya 

kepemimpinan transformasional praktik kepemimpinan yang dilaksakan di 

main dealer otomotif motor di Bandar Lampung. Kepemimpinan 

transformasional yang dirumuskan dari penjelasan di atas menjadi gaya 

kepemimpinan Milenial yang mampu menanamkan inspirasi serta 

memberdayakan kelompok-individu hingga badan organisasi. Pemimpin 

dan kontribusinya pada capaian organisasi dapat mengkolaborasikan kerja 

tim dan kultur kerja berbasis inovasi, dan siap melakukan prinsip 

transformasional akan mempengaruhi kinerja organisasi, termasuk kinerja 

karyawan. Beranjakndari_situasi tersebut, makanpeneliti tertantang untuk 

meneliti penelitian yang diberi judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Milenial Terhadap Kinerja Karyawan”. 
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1.2 Rumusan_Masalah 

Berdasarkannlatar_belakang penelitian, adapun rumusannmasalah pada 

penelitian ini yakni : 

Apakah terdapat pengaruh gayankepemimpinan Milenial terhadapnkinerja 

karyawan di industri perdagangan otomotif motor di BandarnLampung? 

 

1.3 Tujuan_Penelitian 

Berdasarkannrumusan masalah_yangntelah disusun, sehingga penelitian 

ini bertujuan untuk melihat pengaruh gayankepemimpinan Milenial 

terhadap kinerja karyawan di industri perdagangan otomotif motor di 

Bandar Lampung. 

 

1.4 Manfaat_Penelitian 

Manfaat penelitian_ini yakni sebagai berikut: 

1. Aspek Teoritis 

Diharapkannpenelitian ini menjadi tambahan pengetahuan, wawasan 

terkait perilaku organisasi dan menjadi referensi bagi penelitian 

selanjutnya mengenai perilaku organisasi, khususnya tentang gaya 

kepemimpinan transformasional dan kinerja 

 

2. Aspek Praktis 

a. Bagi peneliti 

Hasil penelitiandiharapkan menjadi modal yang memiliki manfaat 

bagi peneliti di dalam menambah pengalaman dalam sarana 

mengimplementasikan pengetahuan pada bidang perilaku 

organisasi, khususnya gaya kepemimpinan milenial dan kinerja. 

b. Bagi pihak perusahaan 

Penelitian diharapkan menjadi tambahan masukan terkhusus pada 

pihak perusahaan lokasi penelitian  terkait kepemimpinan milenial 

dalam mendukung tercapainya kinerja perusahaan. 
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II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

 

2.1 Pengertian Perilaku_Organisasi 

Perilakunorganisasi pada dasarnya sebuah bagian disiplinnilmu_yang 

mengulas bagaimananseharusnya perilaku  dalam tingkatan individu, 

kelompok dan sejauh mana dampaknya terhadapnkinerja (kinerja individu, 

kelompok maupunnorganisasi). Robbins & Judge, (2013) mengartikan 

perilaku organiasi adalah studi yang_menyelidikindampak yang dialami 

dari tingkatan individu ke  kelompok, dan strukturnterhadap_perilaku di 

dalam_organisasi. Tujuannya agar menjadi sumber referensi baru dalam 

membangun efektivitas di dalam organisasi. 

 

Mengelola perilaku di dalam organisasi memiliki makna bagaimana 

mengarahkan dan memengaruhi perilaku-perilaku yang dikehendaki oleh 

proses pencapaian tujuan organisasi, termasuk sikap produktif, rajin, 

maupun sikap loyal pada organisasi. Didalam organisasi tentunya, individu 

akan bergabung dalam kelompok melalui pembagian pekerjaan yang telah 

ditetapkan untuk menjadi bagiannya. Sebuah kelompok akan memiliki 

bentuk dan ciri yang seperti pembentukan norma kelompok, struktur 

kelompok dan kepemimpinan kelompok dan lainnya yang keseluruhannya 

memiliki pengaruh bagi sikap dan perilaku kerja seseorang. Kelompok 

juga bisa dipastikan menjadi bagian yang penting, tidak terpisahkan dari 

suatu badan organisasi berdasarkan ciri-ciri tertentu yang mendukung 

pembentukan organisasi, budaya hingga berbagai macam mekanisme yang 

diciptakan untuk mengkoordinasi orang-orang di dalamnya (Hariandja, 

2006). 
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2.1.1 Model Perilaku Organisasi 

Struktur yang menjadi pondasi dasar yang mengkorelasikan hubungan 

antar karyawan pada tingkatan yang berbeda dalam organisasi adalah 

fungsi dari model perilaku organisasi. Model perilaku organisasi 

mencerminkan perilaku orang-orang dan manajemen secara bersama-

sama, ini dianggap sebagai studi lapangan bukan hanya sebuah disiplin 

ilmu. (Robbins & Judge, 2013) menjelaskan bahwa perilaku individu 

mengacu pada cara individu bereaksi atau berperilaku di tempat kerjanya. 

Organisasi mengidentifikasi sikap karyawan ke dalam tiga tingkat dasar 

yang dikenal sebagai Model OB, yaitu: tingkat individu, kelompok dan 

tingkat sistem organisasi. 

 

 

Gambar 2.1 Model PerilakunOrganisasi 

Sumber : Robbins & Judge, (2013) 

 

Model perilaku organisasi diatas menggambarkan alur model, yang  

menunjukkan bahwa terdapat tiga tingkatan analisis (individu - kelompok 

- organisasi). Perilaku individu ini mendeskripsikan bagaimana seseorang 

akan merespon dalam kondisi yang berbeda dan akan mengekspresikan 

diri yang berbeda seperti ciri-ciri biografi, nilai, kepribadian dan emosi, 

motivasi, sikap, kemampuan persepsi, pengambilan keputusan dan 

pembelajaran individu. Sementara perilaku kelompok merupakan sikap, 

perasaan dan pikiran dari sekumpulan orang yang dapat diamati atau 

diperhatikan. 
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Jenis dari perilaku kelompok ini meliputi politik dan kekuasaan, 

komunikasi, kerja tim, konflik, pengambilan keputusan kelompok, struktur 

kelompok hingga kepemimpinan dan kepercayaan. Terakhir perilaku 

dalam sistem organisasi merupakan hasil gambar untuk perilaku dalam 

sistem sosial. Perilaku organisasi ini meliputi desain kerja dan teknologi, 

kebijakan serta praktik Sumber Daya Manusia, desain kerja dan 

strukturnya, hingga budaya organisasi. Berdasarkan model diatas, maka  

dapat diketahui kepemimpinan berada dalam bagian proses pada perilaku 

kelompok, sedangkan kinerja merupakan hasil dari perilaku individu. 

 

2.2 Kepemimpinan 

 

2.2.1 PengertiannKepemimpinan  

Mulyasa, (2004) menyebutkan kepemimpinan_sebagai upaya dalam 

memberikan persuasi bagi orang yang di bawah kepemimpinannya demi 

tercapainya cita-cita organisasi. Sementara Hasibuan, (2010) juga 

memberikan pendefinisian terkait kepemimpinan yakni metode seorang 

pemimpin dalam memberikan pengaruh bagi anggotanya agar bersedia 

bekerjasama dengan produktif demi tercapainya tujuan organisasi lewat 

proses memberikan ruang menghargai anggotanya untuk lebih bisa 

memahami dan menyepakati tentang apa yang perlu dikerjakan demi 

eksekusi yang terlaksana dengan efektif dan juga menjadi proses 

memfasilitasi apapun kebutuhan anggotanya demi tujuan yang berjalan 

secara progresif.  

 

Wahjosumidjo, (2010), memberikan pendangan bahwa kepemimpinan 

memiliki tiga hukum, yakni : 

1) Kepemimpinan itu melibatkan_berbagai pihak, yakni para 

karyawan jika dalam instansi organisasi. Karyawan atau_bawahan 

di dalam posisi ini juga memiliki_kemauannuntuk menerima 

arahan darinpemimpin_dan tentunya perlu juga interaksi yang 

bertimbal balik.  
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2) Keefektifan kepemimpinan teruji dari kemampuan dalam mampu 

menanamkan pengaruh ke pengikutnya demi kepuasan kinerja 

yang ditetapkan. Tindakan ini juga berlangsung dengan 

memanfaatkan bentuk2 kekuasaan yang berbeda demi terarahnya 

perilaku bawahan di berbagai situasi. 

3) Kepemimpinan dengan menta jujur pada diri sendiri, mental 

bertanggung jawab_yangntulus, wawasan atau ilmu (cognizance), 

berani bertindak dengan tekad keyakinan, kepercayaan_diri 

(confidence) serta mampu untuk meyakinkannorang lain 

(communication) serta membangunnorganisasi. 

 

2.3 GayanKepemimpinan 

 

2.3.1 Pengertian GayanKepemimpinan 

Peran kunci pimpinan adalah berkaitan dengan hal menciptakannvisi, 

misi, merancang strategi, penentuan dan penetapan tujuannkebijakan, 

dan langkah mencapai tujuannorganisasi dengan efektif dannefisien 

serta mengarahkan_dannmengkoordinasikan langkah-langkah dalam 

mencapai organisasi (Xu & Wang, 2008). Harris et al., (2007) juga 

memberikan pandangan bahwa gayankepemimpinan dapat 

didefinisikan sebagai model hubungan_yang digunakan oleh_seorang 

individu_untuknmembuat pihak lainnya bersedia untuk bekerjasama.  

 

Kemampuan menggerakan, memengaruhi serta mengarahkan suatu 

tindakan terhadap individu atau sekelompok anggota demi tercapai 

tujuan merupakan maksud dari gaya kepemimpinan. Kondisi yang 

dialami perusahaan seperti_praktik yang tidak etis, perputaran tenaga 

kerja_yangntinggi, kinerja_keuangan yang buruk menjadi salah satu 

praktik kurangnyankepemimpinan secara efektif. Memahami tujuan-

utama sebuah perusahaan ataupun organisasi adalah untuknmencapai 

tujuannyang sudah ditetapkannsebelumnya. Oleh karena itu, 

diperlukannpemimpin yang efektif untuk mengkoordinasikanndan-

memotivasinkaryawan yang memengaruhi kinerja (Vigoda-Gadot, 
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2007). Sebab, gaya kepemimpinan dinilai sebagai_kombinasi 

karakteristik, perilaku dan sifat yang digunakan seorang pemimpin 

dalam membangun interaksi dengan_bawahannya. 

 

2.3.2 Jenis Gaya Kepemimpinan 

Berikut gayankepemimpinan yakni: 

1. Gaya KepemimpinannTransformasional 

Gaya kepemimpinanntransformasional yakni kemampuan 

pemimpin  dalam memberikan hal inspiratif bagi bawahan lewat 

visi serta berperan juga memberdayakan mereka untuk mencapai 

tujuan organisai. (Wang et al., 2010) mengungkapkan jika 

kepemimpinan transformasional dengan kinerja bawahannya pada 

tingkat individu maupun kelompok memiliki kaitan yang positif.  

2. Gaya Kepemimpinan Karismatik 

Kepemimpinan bergaya kharismatik memancing inovasi serta 

kreativitas yang menciptakan dorongan internal lewat perasaan 

bebas yang dianggap menjadi motivasi. Walaupun dinilai positif, 

kelemahan berat dari gaya kepemimpinan ini yakni ketergantungan 

yang tinggi pada pion kepemimpinan, sehingga saat sosok 

pemimpin ini pergi/berakhir, akan tercipta kekosongan yang 

memengaruhi stabilitas di dalam kelompok organisasi. Problema 

yang paling parah karena tidak adanya kaderisasi di masandepan. 

Gayankepemimpinan ini menciptakan pengikut yangnbahagia, 

namun sedikit kaderisasi yang matang di masa depan yang 

tentunya memiliki efek buruk dalam jangka panjang terkait kinerja 

organisasi (Germano, 2010). 

3. Gaya Kepemimpinan Transaksional 

Gaya kepemimpinan transaksional tujuannya adalah untuk 

membantu serta menciptakan konteks kemampuan organisasi dan 

manusia diuji kompetensi maksimalnya atas dasar penghargaan 

yang terwujud maupun tidak terwujud. Gaya kepemimpinan ini 

juga membantu sekali di dalamnmenciptakan kondisi lingkungan 
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yang optimal yang secara garis lurus berdampak pada kinerja 

organisasi keseluruhan (Longe, 2014). 

4. Gaya KepemimpinannDemokratis 

Gaya kepemimpinanndemokratis memiliki pola pengambilan 

keputusan yang desentralisasi dan terbagi dengan semua bawahan 

serta adanya perasaan dihargai. Negatifnya, potensi_eksekusi yang 

lemah dan_pengambilannkeputusan yang buruk sangat tinggi. 

Masalah besar lainnya yang terkait dengan kepemimpinan 

demokratis adalah asumsi bahwa setiap orang yang terlibat 

memiliki kepentingan yang sama dalam pengambilan keputusan 

dengan tingkat keahlian yang sama (Rukmani et al., 2010). 

5. Gaya Kepemimpinan Otokratis 

Pemimpin otokratis bersifat klasik dan suka memerintah. Biasanya, 

tipe pemimpin otokratis mempertahankan hak pengambilan 

keputusan dan mewajibkan pengikutnya untuk menjalankan 

layanan dan strategi dengan cara yang sempit (Timothy C. et al., 

2013). Iqbal et al., (2015) melakukan penelitian untuk mengetahui 

pengaruh gayankepemimpinan_terhadapnkinerja organisasi. Studi 

tersebut menyatakan bahwa kepemimpinan otokratis atau  otoriter 

minim kreativitas atau ide dan menciptakan pola komunikasi 

sepihak tanpa adanya respon balik. Untuk praktik jangka panjang, 

kepemimpinan ini bisa memengaruhi motivasi dan tingkat 

kepuasan karyawan menjadi lebih rendah karena membatasi 

sosialisasi dan komunikasi di tempat kerja yang ramah untuk 

kinerja organisasi yang efektif yang bisa menyebabkan konflik 

organisasinyang berdampaknnegatif terhadap_kinerja secara 

keseluruhan (Iqbal et al., 2015). 

6. Gaya Kepemimpinan Birokrasi 

Pemimpin birokrasi mempengaruhi orang-orang di bawahnya 

untuk tetap taat dan tertata sesuai dengan pondasi peraturan yang 

telah dibangun sebelumnya. Baik para pemimpin maupun bawahan 

hanya perlu berfokus pada tanggung jawab agar terlaksana dengan 
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sistematis (Germano, 2010).  Ojokuku et al., (2012) menilai pola 

kepemimpinan birokrat berdampak negatif terhadap kinerja 

organisasi. Menurut mereka, pemimpin tipe ini tidak mendorong 

karyawan organisasinya untuknbekerja dengan cara yang 

diharapkan yang dapat_mengarah pada peningkatan_kinerja 

organisasi. Sougui et al., (2015) juga mempresentasikan hasil 

serupa bahwankepemimpinan birokrasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadapnkinerja individu atau organisasi. (Sougui et al., 

2015) menilai metode ini bermanfaat hanya ketika tugas dilakukan 

berulang-ulang sesuai dengan prosedur yang ada. 

 

2.3.3 Gaya Kepemimpinan Milenial 

Kepemimpinan milenial sebagai bentuk kepemimpinan yang tercipta 

demi menyesuaikan dengan gayangenerasi baru yang terkini seperti 

generasi milenial yang lahirnpada era 1980-an. Tentunya, pola 

kepemimpinannya tidak sama dengan kepemimpinan sebelumnya. 

Pada tahun_kelahiran 1980-an memegang peran_penting karena-

generasi tahun tersebut telah berada di usia produktif (Peramesti & 

Kusmana, 2018). Generasi Millennial Lahir dari awal 80-an hingga 

pergantian Milenium, ini adalah kelompok yang sebagian besar 

tumbuh dewasa pada awal krisis keuangan global, tetapi juga di 

tengah percepatan besar dalam teknologi digital (Scotland, 2017).  

 

Mengidentifikasi ciri  utama dari pola generasi ini adalah sering 

berkomunikasi dengan menggunakan media dan teknologi digital atau 

daya serap teknologinya cukup tinggi. Kondisi ini berkaitan dengan 

Generasi Y yang tumbuh dan berkembang disaat teknologi sedang 

merangkak maju. Karakter lainnya yang melekat pada generasi ini 

adalah cenderung kreatif, memiliki passion, informatif dan juga 

produktif. Jika dibandingkan dengan generasi X, para Generasi 

Milenial  lebih bersahabat dan terikat dengan baik dengan teknologi 

(Nur, 2022). 
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Para pemimpin harus mendefinisikan setiap peran yang diberikan 

kepada seorang milenial berdasarkan misi ini agar mereka dapat 

menemukan pemenuhan (Post, 2022). Sebab masing-masing generasi 

seperti Generasi Y hingga Z memiliki preferensi gaya kepemimpinan 

masing-masing. Dalam gaya kepemimpinan modern yang diinginkan 

oleh Generasi Milenial yakni: inovatif, berkarakter melayani, penuh 

empati dan transformatif  (Bako, 2016). 

 

Sementara untuk preferensi gaya kepemimpinan, Generasi Y atau 

Milenial lebih memilih gaya kepemimpinan yang lebih demokratis. 

partisipatif, berorientasi pada hubungan dan transformasional (Easton 

& Steyn, 2022). Milenial juga cenderung menyukai gaya manajemen 

yang inklusif, tidak menyukai kelambatan, dan mengharapkan umpan 

balik langsung tentang kinerja (Rajput et al., 2012). Hal ini didukung 

oleh temuan serupa oleh Cox, (2016) yang menyoroti bahwa Milenial 

memiliki preferensi tinggi untuk pemimpin yang mudah didekati 

dengan visi yang berjalan dan tidak hanya berbicara. 

 

2.3.4 Jenis Gaya Kepemimpinan Milenial 

Berdasarkan hasil temuan dari penelitian terdahulu (Easton & Steyn, 

2022) ;(Rajput et al., 2012); (Cox, 2016) ;  (Post, 2022) ; (Lor & 

Hassan, 2017) bahwa Generasi Milenial cenderung memiliki preferensi 

gaya kepemimpinanntransformasional maka bisa disebutkan gaya 

kepemimpinanntransformasional adalah gayankepemimpinan milenial. 

Sesuai dengan hasil riset Suyanto et al., (2019)  yang mengungkapkan 

bahwa kepemimpinan yang diterapkan Milenial adalah kepemimpinan 

transformasional Maka dalam penelitian ini dirumuskan indikator gaya 

kepemimpinan dari masing-masing preferensi sebagai berikut: 
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1. Gaya Kepemimpinan Milenial 

Yukl, (2010) mengambarkan kepemimpinan transformasional 

menjadi sebuahnproses saat pemimpin dan 

bawahannmengembangkan_satu sama lain lewat moralitas 

motivasi yang lebih tinggi. Adapun aspek penting dari 

kepemimpinan transformasional yakni penekanan pada 

pembangunan para pengikut. Kharis, (2015)  memberikan 

empat rumusan yang dimiliki sosok pemimpin kualitas 

transformasional antaranya : 

1) Ide, yakni sikap yang menumbuhkan emosional dan 

identifikasi yang kuat diantara pemimpin dan pengikut. 

2) Pertimbangan Individual yakni adanya dukungan, 

pelatihan dan dorongan bagi para pengikut. 

3) Motivasi Inspirasional terkait dengan cara 

mengkomunikasikan visi dengan symbol untuk 

memporoskan upaya karyawan. 

4) Stimulasi Intelektual, merupakan tindakan lewat 

peningkatan kesadaran pengikut ataupun anggota akan 

permasalahan yang dihadapi dan mengundangnuntuk 

membahas masalah lewat perspektif baru. 

 

Robbins & Judge, (2013) menyebutkan bahwa ada empat 

indikator kepemimpinan milenial yakni: 

1) Karisma 

Karisma yakni sebuah kombinasi pesona ditambah daya 

tarik yang punya kontribusi terhadap kemampuan luar 

biasa untuk mengundang anggota para pemimpin yang 

penuh semangat. Indikator pemimpin kharismatik 

menjadi perwujudan perilaku yang terbangun atmosfer 

atas dasarnkomitmen dan identitas emosionalnpada visi, 

gaya adaptasi terhadap bawahan dan filosofi. 
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2) Motivasi Inspiratif 

Maksud dari motivasi inspiratif yakni bagaimana sosok 

pemimpin bergairah dalam mengkomunikasikannmasa 

depan_organisasi. Pemimpin dalam situasi ini juga 

menunjukkan sikap idealis yang memacu semangat 

bawahannya. Kesamaan visi misi juga penting 

ditekankan dalam momen ini untuk bekerja sama demi 

tujuan jangkanpanjang. Sehingga yang dibangun bukan 

hanya semangat_individu jugabsemangat tim. 

3) Stimulus_Intelektual  

Stimulus intelektual adalah bagaimana pemimpin 

mengarahkan karyawan dalam meningkatkan 

kapasitasnya dalam memecahkan masalah. Pemimpin 

juga andil dalam memancing perhatian dan kepekaan 

bawahan terhadap masalah yang sedang dihadapi. 

4) Perhatian yang Individual 

Indikator ini menekankan bagaimana perilaku yang 

diberikan seorang atasan memberikan afeksi dan 

perlakuan bukan hanya sebatas atasan dan bawahan, 

namun sebagai individu yang selayaknya dihargai. 

Perhatian yang individual ini juga mengajak karyawan 

untuk jeli melihat kemampuan diri dan timnya sendiri. 

 

2.4  Kinerja Karyawan 

Abdullah Maruf, (2014) menyebutkan bahwa kinjera merupakan sebuah 

prestasi kerja sebagai bentuk implementasi rancangan kerja yang dibuat 

oleh sebuah lembaga terkait maupun institusi yang dilaksanakan oleh 

pemimpin dan juga karyawan_yang ternaung dalam organisasi tersebut 

atas dasar tujuan organisasi. Merujuk pada maksud kinerja karyawan, hal 

ini erat kaitanya dengan hal yang individual, sebab masing-masing 

karyawan tentu memiliki kapasitas yang berbeda dalam menuntaskan 

pekerjaan yang diemban. 
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Hasibuan, (2010) memberikan pandangan bahwa kinerja karyawan 

merupakan output dari hasil kerja atas pelaksanaanya atas segala pekerjaan 

dan juga tugas yang didasarkan_padankecakapan, pengalaman_dan 

kesungguhan Mangkunegara, (2011) juga memandang bahwa kinerja 

merupakan sikap nyata yang ditunjukkan lewat prestasi kerja yang 

dihasilkan oleh karyawannsesuai perannya. Tentu, dari masing-masing 

pendefenisian di atas, bisa diberikan pengertian bahwa kinerja adalah tolak 

ukur terkait pencapaian pelaksanaan atas dasar hubungan kuat dengan 

tujuan strategis perusahaan yang sedang/akan dikelolah. 

 

2.4.1 Faktor yang Memengaruhi Kinerja Karyawan 

Dalam penelitian terdahulu telah ditemukan bahwa faktor_gaya 

kepemimpinannmemiliki pengaruh_terhadapnkinerja karyawan. 

Respon sama juga ditunjukkan oleh Lor & Hassan, (2017) dan Muizu 

et al., (2019).  Dari banyaknya tipe atau gaya kepemimpinan, terdapat 

satu gaya kepemimpinan yang berpengaruh yaitu, gaya kepemimpinan 

milenial. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Prayudi, (2020), 

Pradana et al., (2013) dan Nengsih et al., (2022) 

 

Ada banyak jenis dan preferensi yang memengaruhi kinerjankaryawan. 

Menurut_Keith Davis dalam Mangkunegara, (2011) terdapat indikator 

yang memengaruhi kinerja yakni: 

Human Resources :  Abilities + Motivations 

Motivations  : Attitudes + Situations 

Abilties    : Knowledges + Skills 

 

Dari persamaan di atas maka diberikan penjelasan yakni: 

1) Kemampuan 

Berdasarkan psikologis, kemampuan atau ability dibentuk dari 

perpaduan kemampuan kecerdasan intelektual atau IQ dan 

kemampuan realitas. Ini berarti, pekerja dengan IQ rata-rata yakni 

110 sampai 120 dengan_pendidikan yang sudah memadai_untuk 

jabatannya dan pengalamannya, tentu akan lebih mudah 
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mendapatkan target prestasi yang diharapkan di awal. Dari kondisi 

ini maka sistem the right mannon the right_place, the right man 

on the rightnjob adalah hal wajib untuk dilakukan. 

2) Motivasi 

Terbentuknya motivasi karena sikapnseorang pekerja dalam 

menghadapiNsituasi kerja dihadapannya. Sehingga motivasi_yang 

positif akan menggerakan_diri pekerja untuk terarah demi 

pencapaian tujuan organisasi. Dalam motivasi juga, sikap mental 

adalah barang wajib dan juga fisik untuk kemampuannya ini 

mampu termanfaatkan untuk situasi kerja yang kondusif dan 

progresif. 

 

Referensi lainnya dari Mathis & Jackson, (2009) faktor-faktor yang 

memengaruhi_kinerja individu tenaga_kerja, yaituNkemampuan, 

dukunganNyang didapatkan, motivasi, keberadaannpekerjaan yang 

sedang dikerjakan serta hubungan organisasi dengan pekerja. 

Referensi lain, Handoko, (2012) memberikan faktor-faktornya  yaitu : 

1) Motivasi 

Faktor motivasi menjadi pendorong kuat yang menjadi alasan 

manusia untuk bekerja. Baik dari dorongan kebutuhan maupun 

pencapaian individual yang sejalan dengan prinsip hakiki yang 

dipegang. 

2) Kepuasan Kerja 

Kepuasan dalam bekerja merupakan cerminan perasaan 

seseorang terhadap pekerjaan yang dimilikinya. Faktor ini 

terlihat dari sikapnpositif karyawan atas apa yang dihadapi di 

lingkungan_kerjanya. 

3) Tingkat_Stres 

Faktor tingkat stress yang terlampau besar menjadi kondisi 

yang mampu mengancam kapasitas seorang pekerja dan 

tentunya mengganggu proses pelaksanaan pekerjaannya. 
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4) Kondisi Pekerjaan 

Kondisi disini adalah kondisi pekerjaan seperti suhu ruangan, 

siklus udara serta siklus cahaya atau penyinaran didalam 

ruangan kerja. 

5) SistemnKompensasi 

Sistem balas jasa yangnditerima oleh seorang karyawannatas 

apa yang dikerjakan olehnya bisa memengaruhi faktor 

seseorang di dalam bekerja. 

6) Desain Pekerjaan 

Kejelasan fungsi penetapan yang dimiliki atas kegiatannya 

dengan posisi yang dimiliki akan memudahkan karyawan di 

dalam mencapai target yang telahnditetapkan_sebelumnya. 

 

Berdasarkan beberapa sumber dan referensi di atas, maka dapat 

diberikan kesimpulan bahwa faktor utama  pemberi pengaruh terhadap 

kinerja karyawan yakni : kemampuan, motivasi, lingkungan kerja, 

atasan, rekan kerja dan kompensasi yang mampu memengaruhi 

munculnya kualitas kinerja yang maksimal dalam  mencapaintujuan 

organisasi yang telahnditetapkan. 

 

2.4.2 Indikator Kinerja Karyawan 

Variabel yang menjadi indikator sehingga dapatndigunakan untuk 

mengukurnperubahan yangnterjadi merupakan makna dari indikator. 

Indikator pengukuran untuk kinerja karyawan, melansir dari Bernandin 

dan Russel dalam Miswan, (2010) mencakupnenam kriteria yaitu: 

1) Kualitas atau sejauh_mana proses dan hasilnpelaksanaan 

kegiatan mendekatintujuan yangndiharapkan. Kualitas ini 

merupakan output yang dapat diukur berdasarkan totalitas 

sumber daya yang digunakan demi adanya tujuan tersebut. 

2) Kuantitas yakni jumlah yang_dihasilkan. Contoh,  jumla uang, 

total unit, total siklus kegiatan terselesaikan. Kuantitas dalam 

hal ini juga berkaitan dengan seberapa lama seorang karyawan 
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dalam menghasil output yang ada. Kuantitas juga dilihat dari 

kecepatan kerjansetiap pegawai tersebut. 

3) Waktu keluaran atau sejauh mana pekerjaan terselesaikan 

sesuai waktu yang ditetapkan. Sehingga proses dalam input dan 

output adalah urgensi utama. 

4) Tingkat kehadiran atau memeriksa rutinitas hadir atau tidaknya 

pegawai dalam setiap kegiatan di organisasi. 

5) Efisiensi pekerjaan bermakna sebagai perbandingan antara 

suatu_pekerjaan yang dilakukan_dengannhasil yang diperoleh 

sesuai target mutu yang ditetapkan sebelumnya. 

6) Efektivitas pekerjaan merupakan kondisi yang menunjukkan 

tingkat kesuksesan manajemen dalam merebut tujuan seperti 

dalam kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu di dalam 

menuntaskan. 

 

2.5  Tinjauan Pustaka Hubungan Antar Variabel 

 

2.5.1 Hubungan Antara GayanKepemimpinan Milenial Terhadap 

KinerjanKaryawan 

Gaya_kepemimpinan Milenial di dalam penelitian ini adalah milenial  

atau transformational leadership merupakan dimana seorang pemimpin  

memberikan efek perubahan  lewat adanya perubahan di dalam diri 

karyawan atau anggotanya supaya mengedepankan pengejaran tujuan 

organisasi ketimbang tujuan individual. Sehingga, pemimpin menjadi 

pribadi yang memiliki_pengaruh besar untuk mendorongnpeningkatan 

kualitas performa para karyawan (Irham Fahmi, 2016). Itulah mengapa 

sebagai pemimpin yang transformasional yang bisa membangun visi 

dan misi, bisa menunjukkan rasa optimis, punya rasa antusias, 

memberikan dukungan moral dan mengutamakan kesejahteraan 

bawahan akan mendorong kinerja karyawan (Kreitner & Kinicki, 

2014). 
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Lor & Hassan, (2017) menunjukkan perilaku kepemimpinan suportif 

serta transformasional_memiliki efek positif_dan signifikan terhadap 

kinerja individu atau karyawan di tempat kerja.  Penelitian oleh 

Prayudi, (2020) juga menunjukkan bahwa gayankepemimpinan 

transformasional berpengaruh  positif signifikan terhadap_kinerja 

karyawan. Penelitian oleh Pradana et al., (2013), bahwa variabel 

gayankepemimpinan transformasional secaranparsial memiliki 

pengaruhnyang signifikannterhadap variabel kinerjankaryawan. 

Sementara penelitian yangndilakukan oleh (Nengsih et al., 2022), 

bahwa gaya kepemimpinanntransformasional berpengaruh positif 

danbsignifikan terhadap kinerja_karyawan. Dengan adanya gaya 

kepemimpinannyang memang bisa memberikan dukungan moral dan 

juga materil bagi karyawan seperti seperti tindakan transformasional 

akan mempengaruhi kinerjankaryawan. 

 

2.6 Penelitian Terdahulu 

Penelitian_terdahulu berperanan kunci pentingndalam setiapnpenelitian 

kedepannya, sebab penelitian terdahulu menjadi acuan dan tujuan penting 

bagi penelitian selanjutnya. Pada tabel 2.1 ini akan dijelaskan secara 

sistematis terkait perbedaan dan persamaannpenelitian_terdahulu dengan 

penelitiannyang akan dilakukan. 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

1 Judul Penelitian ThenInfluence Of_Leadership on Employee 

Performance Among_JewellerynArtisans 

innMalaysia 

 Peneliti Lor, W & Hassan, Z. (2017). 

Metode Penelitian Kuantitatif 

Hasil Penelitian Perilaku seorang pemimpin yang transformative 

dan transformasional memiliki pengaruh 

yangnsignifikan positif terhadap kinerja-

karyawan. Penelitian ini menemukan tiga 

perilaku lainnya seorang pemimpin yakni, 

pelayan, partisipatif dan transaksional. Hasilnya, 

perilaku kepemimpinan dengan gaya 

transformasional dan supportif yang memiliki 

pengaruh secaranlangsung positif terhadap 

kinerjankaryawan. 



27 
  

Perbedaan 

Penelitian 

Penelitian ini berfokus pada pengerajin dengan 

menggunakan semua jenis gaya kepemimpinan 

Penelitian ini tidak mengaitkan konsep identitas 

Generasi Milenial sebagai kader pemimpin di 

masa depan 

2 Judul Penelitian Pengaruh GayanKepemimpina 

Transformasional terhadap 

KinerjanKaryawan dengan_Motivasi Kerja 

Sebagai VariabelnIntervening (studi pada 

karyawan PD. PembangunannKota Binjai) 

Peneliti Ahmad Prayudi (2020) 

Metode Penelitian Kuantitatif 

Hasil Penelitian Gaya kepemimpinanntransformasional 

berpengaruh ireversibel_terhadap 

kinerjankaryawan dengan_motivasi kerja sebesar 

0.201. 

Perbedaan 

Penelitian 

1) Penelitian ini berfokus pada karyawan PD. 

PembangunannKota Binjai dengan 

menggunakan variabel motivasi sebagai-

_variabel intervening 

2) Penelitian_ini tidak mencantumkan preferensi 

Gaya Kepemimpinan Milenial 

3 Judul Penelitian Pengaruh GayanKepemimpinan 

Transformasional DannTransaksional 

Terhadap_Kinerja Karyawan (studi pada 

karyawanntetap PT. MustikanBahana Jaya, 

Lumajang) 

Peneliti  Martha Andy Pradana, Bambang Swasto 

Sunuharyo dan Djamhur Hamid (2013) 

Metode Penelitian Kuantitatif 

Hasil Penelitian Gaya kepemimpinanntransformasional secara 

parsial memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadapnkinerja karyawan 

Perbedaan 

Penelitian 

1) Penelitian berfokus pada objek PT. Mustika-

_Bahana Jaya, Lumajang 

2) Penelitian ini tidak mencantumkan preferensi 

Gaya Kepemimpinan Milenial 

4 Judul Penelitian KepemimpinannTransformatif di Lembaga 

Pendidikan Islam 

Peneliti  Sukarti Nengsih, Rika Gusfira, Rivaldo Pratama 

(2020) 

Metode Penelitian Kuantitatif 

Hasil Penelitian Kepemimpinan transformasional yang mampu 

memengaruhi institusi pendidikan Islam akan 

memberikan efek positif dalam mengembangkan 

produktifnya organisasi serta tercapainya visi-

misi kelembagaan. Kondisi ini tercipta lewat 
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kepemimpinan transformasional menjadi figur 

yang menginspirasi organisasi dan melahirkan 

loyalitas yang lebih kuat. 

Perbedaan 

Penelitian 

1) Penelitian ini menguji pada lembaga 

pendidikan Islam 

2) Penelitian ini tidak mencantumkan preferensi 

Gaya Kepemimpinan Milenial 

5 Judul Penelitian Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Karyawan 

Peneliti  Wa Ode Zus nita Muizu, Umi Kaltum, Ernie  T. 

Sule (2019) 

Metode Penelitian Kuantitatif 

Hasil Penelitian Pengujiannhipotesis    untuk menguji    pengaruh   

kepemimpinan, terhadap kinerja karyawan, 

memperlihatkannbahwa  tinggi  rendahnya  

kinerja  karyawanndipengaruhi  secara  nyata  

dannpositif    oleh modelnkepemimpinan    yang    

diterapkan.    Besarnya    

pengaruhnkepemimpinan    terhadap    

kinerjankaryawan    (0.33 x 0.33)  =  10.89 

persen.     

Perbedaan 

Penelitian 

1) Penelitian ini hanya menguji pengaruh 

kepemimpinannterhadap tingkat 

kinerjankaryawan. 

2) Penelitian ini tidak menggunakan jenis gaya 

penelitian secara spesifik 
Sumber : Data Diolah (2022) 

 

2.7 Kerangka Pemikiran 

Pada industri perdagangan otomotif khususnya, seperti perusahaan TDM 

Pramuka, NSS Kedaton dan Lautan Teduh Interniaga, peran pemimpin 

memberikan kontribusi yang besar terhadap tercapainya kinerja karyawan. 

Terutama pada saat ini, kepemimpinan dikelola oleh generasi Milenial, 

yang banyak bekerja pada tenaganusaha jasa danntenaga penjualan. 

GenerasinMilenial atau Generasi Y punya preferensi memimpin dengan 

gaya kepemimpinan milenial. Gaya kepemimpinan Milenial merupakan 

gaya kepemimpin yang transformasional yang bisa membangun visi dan 

misi, bisa menunjukkan rasa optimis, punya rasa antusias, memberikan 

dukungan moral dan mengutamakan kesejahteraan bawahan akan 

mendorong kinerja karyawan (Kreitner & Kinicki, 2014). 
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Dalam pengembangan atau peningkatan kinerja karyawan di dalam 

organisasi oleh kepemimpinan milenial,  beberapa penelitian terdahulu 

seperti Lor & Hassan, (2017), Prayudi, (2020) ; Pradana et al., (2013)  ; 

Nengsih et al., (2022) dan Muizu et al., (2019). Hasil penelitian yang oleh 

Lor & Hassan, (2017) bahwa kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruhnpositif yang signifikan terhadapnkinerja. Kondisi temuan di 

lapangan ini sesuai dengan karakteristik pemimpin mienial yang 

menunjukkannadanya pengaruh_kepemimpinannmilenial terhadap 

kinerjankaryawan (Prayudi, 2020).  

 

Penelitian Pradana et al., (2013), menemukan bahwa variabel gaya 

kepemimpinanntransformasional secara_parsial memilikinpengaruh yang 

signifikan_terhadap variabel kinerja karyawan. Lainnya, kepemimpinan 

transformasional yang mampu memengaruhi institusi pendidikan teruji 

memberikan efek positif yang sifatnya mengembangkan organiasi  

(Nengsih et al., 2022), dan tinggi rendahnya kinerja karyawanndipengaruhi 

secara nyata dan positif oleh modelnkepemimpinan yangnditerapkan 

(Muizu et al., 2019). 

 

Hasilnpenelitian terdahulu ini merujuk bahwankepemimpinan 

transformasional atau milenial yang secara langsung memilikinpengaruh 

terhadap kinerjankaryawan. Implementasi ini meliputi kharisma, pengaruh 

ideal, motivasininspiratif, stimulasinintelektual dan perhatiannindividual. 

Kehadiran perilaku perilaku yang ditunjukkan oleh seorang atasan yang 

punya karakteristik kepemimpinan milenial ini akan_memberikanndampak 

kepada paranpengikut_dan nkelompok kerja_berupa peningkatannmotivasi 

intrinsik dannorientasi padanpencapaian tujuan, yang_selanjutnyansebagai 

hasilnyanadalah adanyankomitmen personal parankaryawan kepada 

pemimpinndan visinya. 
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Secara praktis, kerangka umum pemikiran dalamnpenelitian ini_dapat 

dilihat_padangambar 2.1 berikut : 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

Sumber : Diolah oleh peneliti (2022) 

 

 

2.8  Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan uraian dari latarnbelakang, rumusannmasalah dan kerangka 

penelitian makanhipotesis dalamnpenelitian ini yakni : 

Ho : Tidaknterdapat pengaruh gayankepemimpinan Milenial  

terhadap kinerjankaryawan 

Ha : Terdapatnpengaruh gayankepemimpinan Milenial terhadapnkinerja 

karyawan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kinerja 

 Karyawan (Y) 
Gaya_Kepemimpinan 

Milenial (X) 
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III. METODE PENELITIAN 

 

 

 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitianndalam penelitian ini yakni penelitian eksplanatori dengan 

metode pendekatannkuantitatif.iPenelitian eksplanatori ini merupakan 

jenis penelitian yang tujuannya untuk menemukan penjelasan perihal 

posisi variabelnyang diteliti dannhubungan yang terjadi antaransatu atau 

masing-masing variabel (Sugiyono, 2017).   

 

3.2 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional 

Definisi konseptualnadalah konsep yang akan digunakan demi kemudahan 

peneliti dalam mengaktualisasikan konsep yang dibentuk saat di lapangan.  

Adapun definisinkonseptual dari penelitian_ini yakni :  

1) Definisi Konseptual Gaya Kepemimpinan Milenial 

Gaya kepemimpinan Milenial adalah proses pemimpin dan 

bawahan saling mengembangkan diri baik dalam tingkat moralitas 

ataupun motivasi (Yukl, 2010) 

2) Definisi Konseptual Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan ialah keluaran proses yang terukur, berstandar 

yang dicapai ini dividu selama melaksanakan tugas sesuai 

tanggung jawabnya  (Mangkunegara, 2011). 

 

Semantara defenisi operasional merupakan pendefenisian yang diberikan 

terhadap satu variabel atau kontrak dengan memberikan arti atau 

penjelasan aktivitas  dapat diperhatikan dalam tabel 3.1 berikut ini.  
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Tabel 3.1 DefinisinOperasional 

Jenis-

Variabel 

Definisi 

Operasional Indikator Item 

Kepemimpinan  

Milenial (X) 

Kepemimpina

n dimana 

posisi seorang 

atasan yang 

berusaha 

memberikan 

dukungan 

yang 

memengaruhi 

moralitas 

individu demi 

suksesi tujuan 

organisasi.  

 

1. Kombinasi 

pesona dan daya 

tarik personal 

1) Atasan melakukan tindakan 

yang membangun rasa 

hormat dari rekan kerja 

2) Atasan menunjukkan sikap 

percaya diri dalam 

mengarahkan tim 

3) Atasan mempertimbangkan 

konsekuensi moral dalam 

membuat keputusan 

2. Pengkomu-

nikasian tujuan 

organisasi 

 

 

 

4) Atasan berbagi pandangan 

tentang nilai yang penting 

untuk membangun semangat 

tim kerja. 

5) Atasan mendahulukan 

kepentingan tim kerja 

daripada kepentingan 

pribadinya. 

6) Atasan menunjukkan 

keyakinan bahwa 

tujuan/target kerja akan 

tercapai 

3.Dorongan 

akan perhatian 

sama akan 

perrnasalahan 

yang ada 

7) Atasan menunjukkan 

perspsektif yang berbeda 

ketika menyelesaikan 

masalah. 

8) Atasan mendorong saya 

untuk melihat permasalahan 

dari berbagai sisi. 

9) Atasan menyarankan cara-

cara baru dalam 

menyelesaikan 

tugas/pekerjaan. 

4.Fokus akan 

pengembangan 

personal 

anggota 

10) Atasan memperlakukan saya 

sebagai seorang individu 

daripada sebagai anggota dari 

suatu kelompok/tim kerja. 

11) Atasan memberikan 

dukungan dengan 

mengajarkan/melatih anggota 

tim kerjanya. 

12) Atasan membantu saya 

mengembangkan kekuatan 
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saya di tempat kerja. 

13) Atasan mempertimbangkan 

perbedaan kemampuan 

maupun aspirasi dalam tim. 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Keluaran 

nkerja baik 

secara kualitas 

maupun 

kuantitas yang 

didukungnoleh 

waktu 

keluaran serta 

efisiensi 

dannefektivita

s pekerjaan 

yang dicapai  

oleh seorang 

pekerja dalam 

melaksanakan 

tugasnyansesu

ai dengan 

tanggungjawa

b 

yangndiberika

n 

 

1.Taraf mutu 

dari suatu 

pekerjaan 

1) Saya memberikan after sales  

kepada kostumer saya 

2) Saya terus memperbaharui 

keterampilan kinerja saya. 

2.Segala macam 

ukuran yang 

berhubungan 

dengan hasil 

 

3) Saya mencapai target kinerja 

yang ditetapkan. 

4) Saya mampu menjalankan 

peran dalam pekerjaan yang 

mendukung peningkatan 

volume penjualan. 

3.Proses input 

untuk 

menghasilkan 

output 

5) Saya dapatnmenyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu. 

6) Atasnprakarsa sendiri, saya 

memulai tugas barunsetelah 

tugasnlama selesai. 

4.Rutinitas 

untuk 

mengetahui 

retensi 

karyawan 

7) Sayanselalu memenuhi jam 

kerja dengan tertib. 

8) Saya selalu hadir/terlibat aktif 

dalam rapat atau pertemuan 

yang diadakan di perusahaan. 

5.Perbandingan 

terbaik atas 

mutu yang 

dikerjakan 

9) Saya mampu menyusun 

prioritas kerja agar dapat 

terselesaikan sesuai target 

waktu yang diharapkan. 

10) Saya selalu tidak menunda 

pekerjaan agar cepat 

terselesaikan.  

6.Keberhasilan 

dalam 

manajemen 

untuk 

memaksimalkan 

potensi 

11) Saya memiliki pola kerja 

yang membantu saya 

mencapai target yang 

diharapkan.  

12) Saya selalu mencari solusi 

kreatif untuk menyelesaikan 

setiap permasalahan. 

13) Saya selalu dapat memenuhi 

apa yang atasan/tim kerja 

harapkan dari saya.  

Sumber : (Widyastuti & Hidayat, 2018 &   Koppula, 2008) 

 

 

 

 



34 
  

3.3 Populasi dan Sampel 

 

3.3.1 Populasi  

Populasi ialah wilayah general dimana didalamnya terdapat objek dan 

subjek_yangnmemiliki kualitas dan_karakteristikntertentu yang 

dirumuskan penulis dan ditariknkesimpulannya (Sugiyono, 2017). 

Populasi di penelitian ini yakni pegawai dari tenaga penjualan yang 

terdapat di dealer dan main dealer Yamaha dan Honda di Bandar 

Lampung yang terdiri dari TDM Pramuka, Dealer Honda (bagian dari 

Tunas Ridean) Honda Nusantara Surya Sakti Kedaton (bagian dari 

NSS) dan Yamaha Sentral Dealer (PT. Lautan Teduh Interniaga). 

Pemilihan lokasi yang menjadi populasi penelitian ini dikarenakan 

berdasarkan hasil pra riset bahwa ketiga lokasi ini memiliki atasan 

termasuk atasan dalam lini menengah yakni Koordinator atau Lead 

ataupun Supervisor sales dengan rentang kelahiran 1981 sampai 1996 

atau tergolong Milenial. 

 

3.3.2 Sampel 

Sampel merupakan bagiannkarakteristik_jumlah yangndimiliki oleh 

populasi. Penelitiannini mengusung populasi_dari masing-masing 

lokasi penelitian yakni TDM Pramuka, Dealer Honda (bagian dari 

Tunas Ridean) dengan total populasi 31 orang. Honda Nusantara Surya 

Sakti Kedaton (bagian dari NSS) dengan total populasi 15 orang dan 

Yamaha Sentral Dealer (PT. Lautan Teduh Interniaga) yang memiliki 

jumlah pekerja yakni 27 orang.  Sehingga total sampel 73 orang.  

 

Pemilihan sampel ini didasarkan pada objek khusus pada penelitian 

yakni, karyawan yang menjadi tenaga penjualan atau sales force di 

masing-masing lokasi penelitian.  Sehingga total sampel adalah 73 

responden dengan metode sampel jenuh. Sugiyono, (2017) 

menyebutkan bahwansampling jenuh ialah proses penentuan sampel 

bilansemua anggota_populasindigunakan_sebagai sampel sebab 

kuantitas yang terlalu terbatas. 
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3.4 Skala Pengukuran 

Skala pengukuran bertujuan mengukur baik panjang dan pendeknya 

interval yang dimiliki sehingga mampu menunjukkan data hasil jawaban 

responden secara kuantitatif. Skala pengukuranndalam penelitian ini 

adalah Skala_Likert. Skala ini adalah skala penilaian survei atau kuesioner 

yang Skala_Likert. Dalam skala likert, responden di wajibakan untuk 

melengkapi kuesioner yang mengharuskan responden menunjukkan sikap 

persetujuan lewat serangkaian pertanyaan yang diukur lewat skala 

pendapat. Untuk skala pengukuran dalam penelitian ini dapat diperhatikan 

di dalam tabel 3.2 berikut ini. 

 

Tabel 3.2 Skala Likert 

No Pernyataan Skala 

1 SangatnSetuju 5 

2 Setuju 4 

3 Ragu-ragu 3 

4 TidaknSetuju 2 

5 Sangat TidaknSetuju 1 

 

3.5  Sumber Data 

 

3.5.1 Data Primer 

Data asli atau data yangnlangsung_diperoleh darinresponden atau 

objek penelitian yang meliputinperkembangan_organisasi, struktur 

organisasi, danndokumen_organisasi perusahaannterkait_penelitian 

ialah data primer (Sugiyono, 2017). Data primer di penelitiannini 

bersumber dari hasil penyebarannkuesioner penelitian dengan 

menggunakan Google untuk memperoleh langsung tanggapan 

responden dari lokasi penelitian yakni; Tunas Ridean (TDM Pramuka), 

NSS (Honda Nusantara Surya Sakti Kedaton), hingga Lautan Teduh 

(Yamaha). Kuesioner penelitian ini disebarkan pada 6 Oktober 2022 

hingga 13 Oktober 2022. 
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3.5.2 Data_Sekunder 

Data sekunder ialah data yangndiperoleh dari sumber lain yang bukan 

sumber aslinya. (Sugiyono, 2017) menjelaskan bahwa data sekunder 

adalah datanyang didapat ataundikumpulkan dari literatur atau artikel 

sertansumber lain yang berhubunganndengan topik penelitian.  Dalam 

penelitian ini, data sekunder yangndigunakan adalah jurnal, hasil 

survei dan juga media berita dan riset yang terpercaya. 

 

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

 

3.6.1 Kuesioner atau Angket 

Kuesioner merupakan metode_pengumpulanndata lewat penyebaran 

pernyataan tertulis ke responden yang sesuai dengan target peneliti 

(Sugiyono, 2017). Kuesioner atau angket dalam penelitian ini 

disebarkan dalam bentuk online yakni melalui Google Form yang 

disebarkan ke para karyawan di lokasi penelitian lewat bantuan sesama 

rekan kerja yang juga menjadi sampel penelitian. Cara ini juga untuk 

mempercepat memperoleh data bagi para pekerja yang turun ke 

lapangan, sehingga peneliti bertugas sebagai peninjau terkait 

perkembangan pengisian sampel.  

 

3.6.2 Wawancara 

Wawancara_merupakan teknik pengumpulanndata dalam bentuk semi 

terstruktur, terstruktur maupunntidak_terstruktur yang dilakukan 

dengan komunikasi secara lisan individu atau kelompok (Sugiyono, 

2017). Penggunaaan metode wawancara dalamnpenelitian ini adalah 

untuknmendapatkan data awal penelitian terkait bagaimana pengaruh 

gaya_kepemimpinan Milenial terhadap kinerjankaryawan. Proses 

wawancara didalam penelitiannini menggunakan metode wawancara 

tidaknterstruktur yang pengamatannya tidak terikat pada format-format 

tertentu. Pedoman wawancara di dalam penelitian ini hanya pada garis 

besar permasalahan yang akan ditanyakan yang termuat di dalam 

variabel gaya kepemimpinan milenial dan kinerja karyawan. Peneliti 
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melakukan wawancara dengan dua narasumber yakni  Pricilia, 27 

tahun, sales motor besar Honda, dan Noni, 25 tahun, sales motor kecil 

Honda, pada 10 Agustus_2022, pukul 10.00-11.00 WIB. 

 

3.6.3 Studi Pustaka 

Studi pustaka_merupakan kegiatan pengumpulan_data melalui data 

pustaka, membaca serta memahami literature yang berhubungan serta 

mencatat informasi terkait topik yang diteliti. Metode studi pustaka di 

dalam pengumpulan data di penelitian ini untuk mengumpulkan data-

data berdasarkan proses membaca, menelaah dan mengutip dari bahan 

hasil penelitian, riset maupun survei yang mendukung penelitian yang 

peneliti tengah kerjakan.  

 

3.7 Teknik Pengujian Instrumen 

 

3.7.1 Uji Validitas 

Uji validitasndigunakan untuknmengukur sah, atau validntidaknya 

suatu kuesioner. Sebuah kuesionerndikatakan valid jikanpernyataan 

dari kuesioner dapat mengungkapkan dari sesuatu yangndiukur oleh 

kuesionerntersebut. Ujinvaliditas dari butir kuesioner diperlukan untuk 

menguji validnya data. Dalam penelitian ini, setiap butir item uji 

validitasnya dengannmenggunakan software SPSS versi 23 Uji 

Validitas Pearson.  

 

Uji_validitas menggunakan r tabel dan signifikansi 5% atau 0.05. 

Untuk r tabel digunakan rumus df = N-2, Jadi 30-2 menjadi 28. Hasil 

hitung ini, maka dinilai valid jika : 

1) Jikannilai r-hitung > r-tabel makanvalid 

2) Jikannilai r-hitung < r-tabel maka tidaknvalid 

Uji_validitas juga menggunakan nilai signifikansi yakni : 

1) Data lolos uji validitas jika <0.05 

2) Data dikatakan tidak lolos uji validitas jika >0.05 
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Uji Validitasndilakukan untuk_mengetahuinvalid atau tidaknya 

kuesioner darinmasing-masing_variabel tersebut. Uji validitasnyang 

telahndilakukan dalamnpenelitian dalam tabel 3.3. 

 

           Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas Item Variabel Penelitian 

Indikator  R- hitung R- tabel  Signifikansi Keterangan 

X1 0.405 0.194 <.001  

 

 

 

 

 

VALID 

X2 0.368 0.194 <.001 

X3 0.480 0.194 <.001 

X4 0.590 0.194 <.001 

X5 0.459 0.194 <.001 

X6 0.308 0.194 <.001 

X7 0.438 0.194 <.001 

X8 0.504 0.194 <.001 

X9 0.608 0.194 <.001 

X10 0.538 0.194 <.001 

X11 0.508 0.194 <.001 

X12 0.476 0.194 <.001 

X13 0.542 0.194 <.001 

 

Y1 0.610 0.194 <.001  

 

 

 

 

 

VALID 

Y2 0.628 0.194 <.001 

Y3 0.466 0.194 <.001 

Y4 0.439 0.194 <.001 

Y5 0.738 0.194 <.001 

Y6 0.424 0.194 <.001 

Y7 0.667 0.194 <.001 

Y8 0.500 0.194 <.001 

Y9 0.595 0.194 <.001 

Y10 0.333 0.194 <.001 

Y11 0.575 0.194 <.001 

Y12 0.537 0.194 <.001 

Y13 0.427 0.194 <.001 
          Sumber : Data Diolah (2022) 

 

Rumus r-tabel yakni df = N-2. Sehingga 73-2 hasilnya 71. 

Sehingga ditemukan bahwa r tabelNadalah 0.194, maka nilai r-

hitung >r-tabel maka hasilnya adalah valid. Jika merujuk pada 

tingkatNsignifikansi < dari 0.05 maka diberikan kesimpulan adalah 

valid. Sehingga dari Data pada tabel 3.3 diketahui keseluruhan 

indikator instrumen penelitian yang terdiri dari dua variabel dengan 

total 26 kuesioner dengan total 73 sampel adalah valid, baik secara 

r hitung maupun dengan signifikansi. 
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3.7.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas ialah alatnukur yang memilikinkonsistensi bila 

pengukuran yangndilakukan dengannalat ukur itu dilakukannsecara 

berulang (Sugiyono, 2017). Data reliabel jika alpha cronbach > 70. 

Dalam pengujian data reliabilitas ini menggunakan SPSS versi 22. 

Sebelum dilakukan pengujian reliabilitas wajib dilakukannya 

pengambilan keputusannyaitu alpha sebesar 0.60. Variabel dianggap 

reliabelnjika nilainCronbach’s Alpha >0.60 dan jika <0.60 maka 

variabel yang diteliti tidak dapat dikatakannreliabel.  Hasil dari 

pengujiannreliabilitas ada pada tabel 3.4. 

 

Tabel 3.4 HasilnUji Reliabilitas 

Indikator Variabel Peneliitian Cronbach’s 

Alpha 

Status N 

X Gaya Kepemimpinan 

Milenial 

0.724  

Reliabel 

13 

Y Kinerja Karyawan 0.795 13 

                     Sumber : DatanDiolah (2022) 

 

Berdasarkan pada tabel 3.4, dapatndisimpulkan :  

1) Hasil dari ujinreliabilitas pada variabel gaya kepemimpinan 

milenial atau X dapat diketahui bahwannilai cronbach’s alpha 

yakni 0.724 yang berarti > 0.60. Hasil ininmenunjukkan 

bahwa semua data pernyataan dalamnkuesioner (X1) reliabel. 

2) Hasil dari ujinreliabilitas_pada variabelnkinerja karyawan 

atau Y dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha yakni 

0.795 yang berarti lebih besar dari 0.60. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semua data pernyataanndalam_kuesioner 

(X) reliabel. 
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3.8 Teknik Analisis Data 

 

3.8.1 Statistik Deskriptif 

Statistika deskriptifnadalah metode yangnberkaitan_dengannpengumpulan 

dannpenyajian suatu himpunan datansehingga_memberikanninformasi 

berguna. Mendapatkannkecenderungan_jawaban respondennterhadap 

masing variabel, maka akanndidasarkan padannilai rata-rata jawaban yang 

dikalkulasikan kedalam indeks rata-rata jawaban atau dengan three box 

method (Ferdinand, 2014). 

Nilai Indeks: [(%F1x1)+ (%F2x2)+ (%F3x3)+ (%F4x4)+ (%F5x5)] : 5  

Gambar 3.2 Rumus Perhitungan Analisis Deskriptif 

 

Keterangan:  

1) F1 : Frekuensinresponden yang merespon 1 dari skor yangndigunakan 

dalam daftar pertanyaan kuesioner  

2) F2 : Frekuensinresponden yang merespon 2 dari skor yangndigunakan 

dalam daftarnpertanyaan kuesioner  

3) F3 Frekuensinresponden yang merespon 3 dari skor yangndigunakan 

dalam daftarnpertanyaan kuesioner 

4) F4 : Frekuensinresponden yang merespon 4 dari skor yangndigunakan 

dalam daftarnpertanyaan kuesioner 

5) F5 : Frekuensinresponden yang merespon 5 dari skor yangndigunakan 

dalam daftarnpertanyaan kuesioner 

 

Sesuai dengan metode three box method, dalam menentukan batas atas dan 

bawah dalam penelitian ini yakni: 

Batas atas   : (%Fx5)/5 = (73x5)/5 : 73 

Batas bawah   : (%Fx1)/5 = (73x1)/5 : 14.6 

Rentang skor   : 73-14.6 = 58.4/3 : 19.46 

Sehingga_disimpulkan bahwa rentang skor dalam_penelitian ini berada di 

dalam angka 19.46. 
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3.8.2 Uji Asumsi Klasik 

 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitasnbertujuan menguji apakahndalam model regresi, 

variabel residualnmemiliki distribusi_normal. Analisis normalitas 

di dalam_penelitian ini yakni dengan analisis grafiknhistogram dan 

PP-Plots. Analisis grafik histogram_digunakan untuk melihat 

bagaimana garis diagonal searah dengan bentuk histogram dan PP-

Plots untuk mengukur penyimpangan dari garis diagonal. 

 

2. Uji Heteroskadasitas 

Uji heteroskadasitasnbertujuan untuk menguji apakah 

dalamnmodel regresinterjadi ketidaksamaan variance darinresidual 

satu pengamatan ke pengamatannyang berbeda. Pengujiannya 

menggunakan metode scatterplot dengan alat SPSS dengan 

menggunakan nilai prediksinvariabel dependen yaitu ZPRED 

dengannresidualnya SRESID. Tidak terjadinya heteroskedastisitas 

apabila polanyantidak teraturndan titik-titik menyebar di atasndan 

di bawahnangka 0 padansumbu Y. 

 

3. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas berfungsi mengujinapakah di model regresi 

ditemukan korelasinantar variabel bebas dengan cara melihatnnilai 

VIF variabel independen, jika VIF < 10 dan juga nilai tolerance > 

0.10, makandisimpulkan_data negatif daringejala multikolinieritas. 

 

3.9 Uji Regresi Linear Sederhana 

Untuk mengetahui besar kecilnya pengaruh gayankepemimpinan milenial 

dan hubungannya terhadapnkinerja karyawan, maka pengujian regresi 

sederhan penting dilakukan. Persamaannregresi linier sederhana menurut 

(Sugiyono, 2017) yakni : 
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Y = a + bx + E 

Gambar 3.3 Rumus Regresi Linear Sederhana 

 

Keterangan: Y = Subjek dalam variabelndependen yangndiprediksikan. 

   a = Konstanta atau bila x=0 

   b = Koefisien regresi 

   x = Nilai variabel independen 

    E  = residual atau standar eror 

3.10 Uji Hipotesis 

 

3.10.1 Uji t 

Uji t digunakan sebagai alat menguji secaranparsial masing-masing 

variabel dan jadi penguji hipotesis dalam penelitian dengan analisis 

regeresi sederhana seperti dalam penelitian ini. Seperti dalam penelitian 

ini, uji hipotesisnya adalah berikut: 

1) Ho : Tidaknterdapat pengaruh gayankepemimpinan Milenial terhadap 

kinerjankaryawan 

2) Ha : Terdapatnpengaruh gayankepemimpinan Milenial terhadap 

kinerjankaryawan 

Hasil Uji t dapat dilihatnpada hasil signifikansi dengan criteria : 

1) Jikansignifikansi < 0.05, maka dapat terdapatnpengaruh  

2) Jikansignifikansi > 0.05, maka tidaknterdapat pengaruh  

 

3.10.2 Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasinbertujuan untuk melihat persentase jauhnya 

data dependen dapat dijelaskan oleh data dependen. Koefisien 

determinasi (R2) penting di periksa untuk menemukan besar kecilnya 

pengaruh yang didapatkan dependen terhadap variable independen. 

Nilai koefisienndeterminasi diantara 0 dan 1. Jikanmendekati 1, maka 

variable independen atau bebas mampu menjadi jawaban atas 

informasi yang dibutuhkan di variable dependen atau terikat. 

Sebeliknya, jika nilai R2 kecil, maka kepasitas variablenindependen 

dalamnmenjelaskan variable dependennterbatas (Ghozali, 2016). 
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V. PENUTUP 

 

 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Penelitian ininberhasil menguji pengaruh gaya kepemimpinan milenial 

terhadapnkinerja karyawan yang diuji pada tiga lokasi usaha perdagangan 

otomotif di Bandar Lampung yakni, PT. Tunas Dwipa Matra, PT. NSS 

Kedaton dan PT. Lautan Teduh Sentral (Yamaha Sentral). Hasilnpenelitian 

menyimpulkan bahwa terdapat efek maupun pengaruh positif praktik 

kepemimpinan milenial terhadap kinerjankaryawan. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasilnpenelitian ini, dapat dirumuskannsaran yakni: 

1. Dari hasil analisis deskriptif dari indikator variabel gaya 

kepemimpinan Milenial, disarankan untuk meningkatkan indikator 

seperti menunjukan cara baru dalam memecahkan sebuah masalah, 

memberikan dukungan lewat pelatihan bagi tim, dan memberikan 

keyakinan bahwa tujuan akan tercapai. 

2. Bagi variabel kinerja karyawan, disarankan untuk memperhatikan 

indikator karyawan dalam menjaga dan peningkatan kualitas mutu  

pelayanan dan kinerja dengan adanya pelatihan yang tersistem dan 

konsisten diselenggarakan oleh perusahaan. Karyawan juga penting 

dalam memperbaiki efisiensi target dengan pengelolaan waktu yang 

efektif didukung dengan pola kerja berorientasi pada target. 

3. Peneliti selanjutnya perlu mengaitkan karakteristik karyawan yang 

mungkin dapat memengaruhi kinerja pemimpin Milenial karena di 

penelitian ini generasi yang menjadi responden memiliki fase generasi 

yang sama dengan pemimpin selaku subjek penelitian, yang mungkin 

saja menunjukkan kinerja yg berbeda pada generasi yang berbeda. 
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