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ABSTRACT

The purpose of this research is to analyze further the effect of transformational
leadership style, employee motivation, and organizational culture on employee
performance. In this study, the researcher uses of transformational leadership style, work
motivation, and organizational culture as an independent variables and employee
performance as the dependent variable.

Methods of data collection in the research that is used is a questionnaire with a
sample of 57 permanent employees of PT. BPR Arta Utama Pekalongan (consisting of a
central office and four branch offices), in which the research is using a sample of census
or using the entire population of employees of PT. BPR Arta Utama. Methods of data
analysis used in thisresearch is multiple linear regression analysis.

Based on the multiple linear regression that is performed to produce
transformational leadership style, it has a positive and significant impacts on employee
performance. Meanwhile, work motivation and organizational culture do not affect the
performance of employee.

Keyword . Transformational |eadership style, work motivation, organizational
culture, and employee performance.

PENDAHULUAN

Di era modern ini banyak perusahaan yang berlomba — lomba untuk menjadi
perusahaan yang unggul dalam persaingan. Kemajuan teknologi dan persaingan yang ketat
di dalam era globalisass membuat perusahaan akan selalu melakukan adaptasi terhadap
perubahan — perubahan yang terjadi pada lingkungan bisnis. Untuk merespon hal tersebut,
maka perusahaan — perusahaan menjadikan sumber daya manusia yang dimilikinya sebagai
fokus utama mereka. Hal ini dikarenakan sumber daya manusia merupakan “jantung” dari
sebuah perusahaan dalam proses pencapaian tujuan perusahaan. Apabila sumber daya
manusia yang dimiliki menghasilkan kinerja yang diharapkan sesuai dengan ekspektasi
perusahaan, maka akan membuat perusahaan semakin mudah mencapai tujuan mereka.
Berhasil atau tidaknya perusahaan dalam memenangkan kompetisi dapat dilihat dari
keberlangsungan hidup perusahaan itu sendiri. Dengan melihat hal tersebut dapat diketahui
bahwa perusahaan memiliki strategi yang baik di dalam beradaptasi dengan lingkungan
sekitar mereka. Tidak hanya memiliki strategi yang baik saja melainkan untuk mendukung
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strategi tersebut dibutuhan sumber daya manusia yang berkualitas guna mendukung
strategi mereka. Sumber daya manusia atau karyawan yang berkualitas akan dapat
menempatkan perusahaan pada jalur persaingan atau bahkan dapat menjadi leader dalam
persaingan.

Kualitas sdm di dalam perusahaan harus terus dikembangkan oleh perusahaan yang
mana disesuaikan dengan perkembangan zaman saat ini. Dengan begitu para karyawan
dapat melaksanakan pekerjaan secara profesional, bertanggung jawab, serta memiliki
atitude yang baik guna dapat membantu perusahaan di dalam memenuhi kebutuhan
konsumen yang semakin kompleks dalam era globalisas ini. Kinerja adalah hasil dari
suatu pekerjaan yang dilaksanakan, baik yang bersifat fisk/material ataupun non -
fisik/non — material (Hadari Nawawi, 2005). Maka kualitas kinerja karyawan dapat dilihat
dengan adanya penilaian kinerja yang dapat memberikan informasi mengenai kinerja
karyawan dalam periode tertentu. Penilaian kinerja di dalam prosesnya dapat
menggunakan dimensi pengukuran yang beragam, hal ini dikarenakan kinerja karyawan
mengacu pada prestasi seseorang yang mana diukur berdasarkan standar dan kriteria yang
diterapkan oleh perusahaan (Nurul et al., 2011). Adapun faktor — faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan menurut Paganda (2014) yaitu, faktor personal, faktor
kepemimpinan, faktor tim, faktor sistem, dan faktor kontekstual. Dengan melihat faktor —
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan tersebut, penelitian ini menggunakan gaya
kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, dan budaya organisasi sebagai variabel
yang mendukung penelitian kinerja karyawan di PT. BPR Arta Utama Pekal ongan.

TELAAH PUSTAKA

Kinerja

Menurut Fatchur et al. (2011) kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang ataupun dalam kelompok dalam suatu organisasi yang sesuai dengan wewenang
serta tanggung jawab masing — masing. Maka, dapat dissmpulkan dari penjelasan di atas,
kinerja adalah suatu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesual tanggung jawab yang diberikan yang mana
sesuai dengan kriteria yang telah ditentukan oleh perusahaan.

Gaya Kepemimpinan Transfor masional

Kepemimpinan merupakan hal yang wajib dimiliki oleh seorang pemimpin. Hal ini
dikarenakan kepemimpinan adalah kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk
mempengaruhi orang lain agar dapat bekerja guna mencapai tujuan dan sasaran (Handoko,
2011). Menurut Wicaksono (2014) gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang
dilakukan dengan mengintegrasikan tujuan organisas dengan tujuan individu untuk
mencapai tujuan yang diinginkan. Seorang pemimpin di dalam memimpin pasti memiliki
gaya kepemimpinan yang sesuai dengan situasi dan kondisi karyawan yang dipimpinnya.

Kemudian, menurut Indrayanto et al. (2013) gaya kepemimpinan transformasional
merupakan gaya kepemimpinan yang menginspirasi pengikut untuk terlibat, berkomitmen,
dan memiliki vis serta tujuan bagi organisasi mereka, mendorong pengikut menjadi
inovatif di dalam memecahkan masalah organisasi, dan mendukung pengikut untuk
memiliki kompetensi dalam kepemimpinan melalui pembinaan dan pengawasan. Jadi,
berdasar penjelasan di atas gaya kepemimpinan memang ha yang penting dimiliki oleh
seorang pemimpin di dalam memimpin.

Adapun pendlitian — penelitian mengenal hubungan antara gaya kepemimpinan
trasnformasional dengan kinerja karyawan yaitu, Cavazotte et al. (2013), Risambessy et al.
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(2008), dan Maharani et al. (2013) yang menjelaskan adanya pengaruh positif dan
signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan.
Sedangkan, Supendy et al. (2012) menghasilkan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian,
Hipotesis 1 adalah :

H1: Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan.

Motivas Kerja

Menurut Muslih (2012) motivass mempunyai peran sangat penting bagi karyawan
atau para pemimpin, karena dengan adanya motivasi yang tinggi akan berdampak pada
pekerjaan yang dilakukan dengan bersemangat dimana akan dapat dicapai kinerja yang
tinggi dan tentunya akan mendukung tercapainya tujuan yang diinginkan secara efisien dan
efektif. Dengan melihat penjelasan di atas maka, dapat dismpulkan bahwa motivasi
merupakan dorongan yang berasal dari dalam maupun luar diri seorang individu untuk
menghasilkan output guna mencapai tujuan yang ditentukan. Adanya motivasi kerja yang
dimiliki oleh karyawan di dalam bekerja akan membuat karyawan dapat menghasilkan
kinerja yang sesuai dengan ekspektasi perusahaan guna membantu perusahaan mencapai
tujuan mereka.

Adanya beberapa penelitian mengenai hubungan antara motivasi kerja dan kinerja
karyawan yakni, Djoemadi dan Noermijati (2014), Umar (2011), Juliningrum dan Sudiro
(2013) yang mana menghasilkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Sedangkan, penelitian yang dilakukan oleh
Kurniawan (2012) menghasilkan bahwa adanya pengaruh positif dan tidak signifikan dari
motivasi kerjaterhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, Hipotesis 2 adalah :

H2: Motivas Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.
Budaya Organisasi

Menurut Dessler (2007) budaya organisasi merupakan karakteristik nilai, tradis,
dan perilaku perusahaan yang dipunyai oleh karyawan. Menurut Handayani dan Y usrawati
(2013) yang menyatakan bahwa kesuksesan dan kinerja seseorang dalam suatu bidang
pekerjaan banyak ditentukan oleh kompetensi, profesionalisme, dan komitmen yang
dimiliki terhadap bidang yang ditekuninya.

Sesuai dengan budaya organisasi yang merupakan fokus utama di PT. BPR Arta Utama
yaitu profesionalisme, maka penelitian ini mempersempit bahasan mengenai budaya
organisas menjadi budaya profesionalisme. Sedangkan, profesionalisme sendiri menurut
Riley (2005) adalah standar aspiratif yang tidak hanya seperangkat persyaratan minimum
yang dimiliki oleh sebuah perusahaan, dimana terdapat unsur — unsur penting seperti
kompetensi, integritas, dan layanan.Adanya beberapa penelitian mengena budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan, yakni Brahmasari dan Siregar (2008), Shahzad et al.
(2013), dan Nurwati et al. (2012), yang menghasilkan bahwa adanya pengaruh positif dan
signifikan antara budaya organisas terhadap kinerja karyawan.

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Lina (2014) menghasilkan bahwa
adanya pengaruh positif dan tidak signifikan dari budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan.
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Dengan demikian, Hipotesis 3 adalah :

H3: Budaya Organisas berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.
Gambar 1

Kerangka Pemikiran Teoritis

Gaya Kepemumpinan
Transformasional

Kinerja
Karyawan

Budaya
Organisasi

Sumber : Konsep yang dikembangkan dalam penelitian ini, 2016

H1 : Risambessy et a. (2008), Cavazotte et al. (2013), Supendy et al. (2012),
dan Maharani et al. (2014).

H2 : Djoemadi dan Noermijati (2014), Umar (2011), Kurniawan (2012) dan
Juliningrum dan Sudiro (2013).

H3: Brahmasari dan Siregar (2008), Sutrisno (2009), Nurwati et a. (2012), dan
Lina (2014).

METODE PENELITIAN
Jenisdan Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, menurut
Sugiyono (2010) data primer merupakan sumber data yang langsung dapat memberikan
data kepada pengumpul data. Data primer yang didapatkan pada penelitian ini
menggunakan kuesioner yang ditujukan untuk 57 orang karyawan sebagal responden
penelitian ini PT. BPR Arta Utama Pekal ongan.

Populasi dan Sampel

Menurut Ferdinand (2006) sampel merupakan subset dari populasi, terdiri dari
beberapa anggota populasi. Dalam penelitian ini tidak digunakan teknik sampling karena
sampel yang diteliti merupakan keseluruhan dari populasi yang ada atau disebut dengan
sensus. Mengingat jumlah populasi hanya sebesar 57 karyawan (yang sudah dikurangi
dengan 4 orang yang berada di level mangerial) maka tanpa harus mengambil sampel
dengan jumlah tertentu penelitian ini mengambil keseluruhan jumlah populasi yang ada
untuk dijadikan sampel.
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Teknik Analisis

Berdasarkan hipotesis yang telah dirumuskan dalam penelitian ini, maka alat
analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda. Selanjutnya uji asumsi klasik yang
dilakukan meliputi, uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas.

Guna mengetahui signifikansi pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen dilakukan uji hipotesis atau uji t dan uji signifikansi simultan atau uji f. Model
regresi yang digunakan adalah :

Y =a+B1X1 + p2X2 + B3X3 +e

Keterangan :

Y = Kinerjakaryawan

X1 = Gaya kepemimpinan Transformasional
X2 =Motivas kerja

X3 = Budaya organisasi

a= Nilai intercept/constant
B1,82,83 = Koefisien regresi variabel bebas

e = Standar eror

Definisi Operasional Variabel

Gaya kepemimpinan transformasional menunjukkan kepemimpinan yang dapat
menginspiras dan memotivasi para pengikutnya dengan cara yang menarik guna
membawa perubahan kea rah yang lebih baik bagi pengikut dan perusahaan. Indikator gaya
kepemimpinan transformasional berorientasi kepercayaan pengikut menurut Mas’ud
(2004) adalah : Percaya pada pekerjaan, percaya dengan pemimpin, keyakinan dapat
menangani masal ah, bekerja bukan sekedar mencari uang, percaya pada kemampuan dalam
membuat keputusan, mengagumi pemimpin organisasi, menangani situasi yang tidak biasa,
pekerjaan bermanfaat bagi masyarakat, percaya keputusan pemimpin, keyakinan mampu
mengatasi hambatan dalam pekerjaan.

Motivasi kerja menggambarkan sebuah dorongan atau kemauan keras dari
seseorang yang berorientasi pada pencapaian hasil, target, ataupun tujuan tertentu demi
memenuhi segala kebutuhannya. Indikator motivasi kerja berorientasi pada teori hirarki
kebutuhan Maslow menurut Mas’ud (2004) adalah : Kebutuhan rasa aman, kebutuhan
social, kebutuhan pengakuan, kebutuhan otonomi, kebutuhan aktualisasi diri.

Budaya organisasi menunjukkan adanya asums yang secara implisit dipegang oleh
anggota organisas yang dijadikan dasar dalam mobilitas organisasi. Dalam PT. BPR Arta
Utama budaya yang dikembangkan dan menjadi perhatian utama adalah budaya
profesionalisme. Profesionalisme adalah standar aspiratif yang tidak hanya seperangkat
persyaratan minimum yang dimiliki oleh sebuah perusahaan, dimana terdapat unsur —
unsur penting seperti kompetensi, integritas, dan layanan. . Indikator budaya organisasi
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yang berorientasi pada profesionalisme menurut Mas’ud (2004) adalah : Organisas
berusaha menjadi pionir, dalam organisasi orang mencurahkan seluruh kemampuannya
untuk bekerja, dalam organisasi pencapaian hasil lebih penting daripada proses, dalam
organisas setigp orang mengetahui apa tujuan pekerjaan, dalam organisasi setigp orang
mengetahui pentingnya pekerjaan, mangjer puncak menginginkan pendapat yang berbeda,
organisasi ini melampaui organisasi lain dalam teknologi dan metode kerja, orang — orang
tidak mengeluh menghadapi situasi yang tidak biasa.

Kinerja karyawan tertuju pada hasil kerja yang telah dipenuhi atau dicapai oleh
para karyawan yang sesual dengan standar dan dalam waktu tertentu untuk mencapai
tujuan perusahaan. Indikator kinerja karyawan yang diambil dalam penelitian ini sudah
relevan dengan keadaan atau kegiatan sehari — hari dalam PT. BPR Arta Utama. Indikator
kinerja karyawan menurut Mas’ud (2004) adalah : Kualitas kerja, kuantitas kerja,
ketepatan karyawan, semangat kerja, efisiensi karyawan.

HASIL ANALISIS

Uji asumsi klasik yang dilakukan meliputi uji normalitas yang terdiri dari analisis
grafik, uji kolmogorov — smirnov dan saphiro — wilk, dan uji skewness - kurtosis yang
menunjukkan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi dengan normal. Sedangkan, uji
multikolinearitas yang dilakukan tidak adanya indikas multikolinearitas dengan nila VIF
yang paling tinggi sebesar 1.063.

Uji heteroskedastisitas yang dilakukan juga tidak menunjukkan indikas terjadi
heteroskedastisitas yang mana pada grafik scatterplot titik — tik menyebar secara acak
tersebar baik di atas maupun di bawah angka O dan sumbu Y.

Dengan serangkaian uji asums klasik yang telah dilakukan dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa model regres telah memenuhi kelayakan model regresi yang
diisyaratkan. Pengujian regresi linier berganda yang dilakukan menghasilkan model regresi
linier sebagai berikut :

Y = 0,720 X1 + 0,165 X2 + 0,151 X3

Uji HipotesisH1

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, analisis uji t menunjukkan koefisien regresi
pengaruh variabel gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan sebesar
0,726. Nila koefisiens regres tersebut menunjukkan bahwa penggunaan gaya
kepemimpinan transformasional di dalam memimpin PT. BPR Arta Utama adalah cara
yang tepat guna meningkatkan kinerja karyawan. Kemudian uji hipotesis yang telah
dilakukan menghasilkan nilai thitung sebesar 7,458 dan memiliki signifikansinya sebesar
0,000 < 0,05. Maka, dapat dikatakan bahwa H1 dalam penelitian ini diterima yang mana
secara parsia variabel gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. BPR Arta Utama. Hasil penelitian yang
dilakukan Cavazotte (2013) yang menghasilkan adanya hubungan positif dan signifikan
antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja, dimana hasil tersebut sama
dengan hasil pendlitian ini.

Dengan hasil penelitian tersebut gaya kepemimpinan transformasional dapat
mempengaruhi karyawan ke arah yang lebih baik, yang mana sesuai dengan Gadot (2006)
yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki efek positif pada
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sikap karyawan, pekerjaan karyawan, lingkungan kerja karyawan, dan pada akhirnya
mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan menggunakan gaya kepemimpinan yang dapat
membawa perusahaan menuju ke arah yang lebih baik dapat berdampak baik pula terhadap
kinerja karyawan dan perusahaan, seperti halnya gaya kepemimpinan transformasional ini.
Uji HipotesisH2

Berdasarkan hasil penelitian ini, analisis uji t menunjukkan bahwa koefisien regresi
pengaruh variabel motivas kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 0,165. Nilai koefisien
regresi tersebut menunjukkan bahwa motivas kerja dari para karyawan PT. BPR Arta
Utama perlu ditingkatkan lagi guna dapat meningkatkan kinerja mereka. Kemudian uji
hipotesis yang telah dilakukan menghasilkan nilai thitung sebesar 1,757 dan memiliki
signifikans sebesar 0,085 > 0,05. Maka, dapat dikatakan bahwa H2 dalam penedlitian ini
ditolak, karena motivas kerjatidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. BPR Arta
Utama. Hasil pendlitian ini sesua dengan penelitian yang dilakukan Kurniawan (2012)
yang menghasilkan bahwa motivasi kerjatidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Dari hasil penelitian ini dapat diketahui bahwa motivasi kerja belum cukup
membuat karyawan memiliki kinerja yang maksimal di dalam bekerja. Hal ini sesuai
dengan hasil pendlitian yang dilakukan oleh Kurniawan (2012) bahwa karyawan di dalam
bekerja untuk mencapai target yang ditentukan, hanya melakukan pekerjaan karena takut
kehilangan pekerjaannya sgja. Sehingga terjadi banyak penyimpangan — penyimpangan
yang dilakukan para karyawan di dalam bekerja yang dapat membuat kinerja mereka tidak
bagus bagi perusahaan.

Dalam melaksanakan proses penelitian ini, para karyawan PT. BPR Arta Utama di
daam menggambarkan motivasi kerja yang dimiliki dengan mengisi kuesioner yang
digunakan dalam penelitian ini dapat terlihat pada angka indeks variabel motivas kerja
dimana tergolong ke dalam kategori tinggi, terdapat peluang bahwa karyawan hanya
mengisi karena didasari rasa takut apabila mereka memiliki motivasi kerja yang buruk dan
diketahui oleh pimpinan mereka akan dapat membuat pimpinan mereka mengetahui
motivasi kerja yang dimiliki para karyawannya yang mungkin dapat berakibat karyawan
akan kehilangan pekerjaan mereka, sehingga peluang ha tersebut terjadi sangatlah
mungkin di dalam karyawan mengisi kuesioner penelitian ini. Dengan adanya penjelasan
mengenai hal — hal apa sgakah yang mempengaruhi motivasi kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan di PT. BPR Arta Utama di atas, dapat dsimpulkan bahwa tidak
berpengaruhnya motivas kerja terhadap kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai hal
yang membuat karyawan tidak memiliki motivasi kerja yang baik guna meningkatkan
kinerja mereka.

Uji HipotesisH3

Berdasarkan hasil pendlitian ini, analisis uji t menunjukkan koefisien regresi
pengaruh variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 0,151. Nila
koefisiens regresi tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi yang diciptakan PT.
BPR Arta Utama masih belum cukup bak untuk meningkatkan kinerja karyawannya.
Kemudian uji hipotesis yang telah dilakukan menghasilkan nilai thiwng Sebesar 1,568 dan
memiliki signifikansi sebesar 0,123 > 0,05. Maka, dapat disimpulkan bahwa H3 dalam
penelitian ini ditolak, karena budaya organisasi (profesionalisme) tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. BPR Arta Utama Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan Cahyasumirat (2006) yang menghasilkan profesionalisme tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Dari hasil pendlitian ini dapat diketahui bahwa budaya organisasi (profesionalisme)
belum cukup membuat karyawan memiliki kinerja yang maksimal di dalam bekerja. Hasll
penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Cahyasumirat (2006)
yang mana tingkat profesionalisme seseorang tidak berpengaruh terhadap kinerja mereka,
profesionalisme dapat ditingkatkan dengan melalui program pendidikan berkelanjutan
sehingga, karyawan dapat mendapatkan wawasan dan pengetahuan yang dapat
meningkatkan kinerja mereka di dalam bekerja. Dengan demikian, hasil penelitian ini yang
menghasilkan profesionalisme tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dipengaruhi
banyak hal. Adanya program pelatihan atau pendidikan berkelanjutan dapat meningkatkan
profesionalisme karyawan di dalam bekerja, karena karyawan mendapatkan pengetahuan
dan wawasan tambahan yang dapat membantu mereka mampu menyelesaikan masalah di
dalam pekerjaan mereka yang akhirnya dapat memiliki kinerja yang baik.

Daam melaksanakan proses penelitian ini, para karyawan PT. BPR Arta Utama di
dalam menggambarkan budaya organisasi (profesionalisme) yang diterapkan dengan
mengis kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini dapat terlihat pada angka indeks
variabel budaya organisasi dimana tergolong ke dalam kategori tinggi, terdapat peluang
penerapan profesionalisme di PT. BPR Arta Utama bagi para karyawan belum adanya
pemberian feedback yang sesuai dengan standar profesionalisme yang telah ditentukan,
sehingga karyawan di dalam menerapkan profesionalisme dalam bekerja akan merasa
dihargai yang mana dapat membantu karyawan memiliki kinerja yang baik. Sebaliknya,
apabila tidak adanya feedback yang sesuai dengan standar profesionalisme yang
ditentukan, maka para karyawan yang menerapkan profesionalisme belum dapat memiliki
kinerja yang baik bagi perusahaan, karena karyawan tidak merasa dihargal sesua dengan
apa yang telah dilakukan untuk perusahaan yang sesuai dengan standar yang telah
ditentukan oleh perusahaan. Dengan adanya penjelasan mengenai hal — hal apa sgakah
yang mempengaruhi profesionalisme tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT.
BPR Arta Utama di atas, dapat dismpulkan bahwa tidak berpengaruhnya profesionalisme
terhadap kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai ha di sekeliling karyawan di
perusshaan yang membuat mereka belum cukup mampu untuk meningkatkan kinerja
mereka dengan profesionalisme yang dimilikinya dalam bekerja.

KESIMPULAN

Dari hasil andlisis data dan pembahasan yang dilakukan dalam penelitian ini, serta
sesuai dengan tujuan penelitian, maka akan disimpulkan hal — hal sebagai berikut :

1. Hasil penelitian ini  menunjukkan bahwa penggunaan gaya kepemimpinan
transformasional yang semakin baik bagi karyawan akan berpengaruh pada peningkatan
kinerja karyawan di PT. BPR Arta Utama. Namun sebaliknya, apabila penggunaan gaya
kepemimpinan transformasional yang tidak semestinya akan berdampak pada
penurunan kinerja karyawan. Maka, gaya kepemimpinan transformasional diperlukan di
dalam memimpin karyawan di PT. BPR Arta Utama guna memiliki tingkat kinerja yang
tinggi untuk membantu perusahaan menggapai tujuan mereka.

2. Hasll penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan selamaini belum memiliki motivasi
kerja yang mampu membuat mereka memiliki kinerja yang baik dalam bekerja di PT.
BPR Arta Utama. Maka, karyawan perlu memiliki motivasi kerja yang ditujukan untuk
dapat melakukan pekerjaannya dengan rasa senang sehingga dapat memiliki kinerja
yang baik bagi PT. BPR Arta Utama guna membantu menggapai tujuan yang telah
ditentukan.

3. Hasil pendlitian ini menunjukkan bahwa profesionalisme yang diterapkan di PT. BPR
Arta Utama belum cukup untuk karyawan memiliki kinerja yang baik dalam bekerja.
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Maka, perlu diperhatikan kembali mengenai penerapan profesionalisme yang dilakukan
PT. BPR Arta Utama untuk para karyawannya dengan hal — hal yang mendukung
profesionalisme. Sehingga, penerapan profesionalisme yang dilaksanakan dapat
membuat karyawan memiliki kinerja yang baik dari para karyawan PT. BPR Arta
Utama.
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