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The functioning and success of an organization are influenced by various factors, one 
of which is the leadership style present within the institution, which in turn affects the 
performance of the employees within it. Transformational leadership is considered an 
ideal leadership style and is widely used because it can guide employees. The purpose 
of this research was to identify the elements that play a role in the Faculty of Tarbiyah 
and Education at UIN Raden Fatah Palembang, which contribute to the positive impact 
of transformational leadership on employee performance. The research method used 
is quantitative descriptive, with a total of 42 participants selected through a saturation 
sampling method. The results of the hypothesis test show a significance value in both 
the Kendall version (p is 0.05, sig = 0.058 > 0.05) and the Spearman version (p is 0.05, 
sig = 0.055 > 0.05), both reaching 0.058. This indicates that there was no correlation 
between transformational leadership and workplace productivity. The research findings 
can be used as a reference for institutions in managing their employees' performance. 
 
Keywords: Transformational Leadership, Employee Performance 
 
 

Fungsi dan keberhasilan sebuah organisasi dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah 
satunya adalah gaya kepemimpinan yang ada di dalam institusi tersebut, yang pada 
akhirnya mempengaruhi kinerja karyawan di dalamnya. Kepemimpinan 
transformasional dianggap sebagai gaya kepemimpinan yang ideal dan banyak 
digunakan karena dapat membimbing karyawan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
mengidentifikasi elemen-elemen yang berperan di Fakultas Ilmu Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Raden Fatah Palembang, yang memberikan kontribusi terhadap 
dampak positif dari kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. 
Metode penelitian yang digunakan adalah deskriptif kuantitatif, dengan jumlah 
partisipan sebanyak 42 orang yang dipilih melalui metode sampling jenuh. Hasil uji 
hipotesis menunjukkan nilai signifikansi baik pada versi Kendall (p adalah 0,05, sig = 
0,058 > 0,05) dan versi Spearman (p adalah 0,05, sig = 0,055 > 0,05), keduanya 
mencapai 0,058. Hal ini mengindikasikan bahwa tidak ada hubungan antara 
kepemimpinan transformasional dan produktivitas kerja. Temuan penelitian ini dapat 
digunakan sebagai referensi bagi institusi dalam mengelola kinerja karyawannya. 
 
Keywords: Kepemimpinan transformasional, Kinerja karyawan

  



Psikologia : Jurnal Psikologi 

Vol 11 (2024): January, 10.21070/psikologia.v11i1.1766 

Articles 

Copyright © Fajar Tri Utami. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY). 

  

  

 
2 
 

  

PENDAHULUAN  
 
Sumber Daya Manusia (SDM) sangat penting untuk 

kesuksesan perusahaan karena tanpa mereka, bisnis tidak 

dapat memenuhi misinya dan mencapai tujuannya (Afandi, 

2018). Oleh karena itu, manajemen sumber daya manusia 

yang efektif sangat penting untuk keberlangsungan dan 

pertumbuhan perusahaan. Kualitas sumber daya manusia 

organisasi sangat penting untuk keberhasilan dan daya 

saingnya. Veithzal (Rivai, 2005) menjelaskan bahwa ketika 

sebuah perusahaan berinvestasi pada orang-orangnya, itu 

berarti produktivitasnya akan meningkat. Pemimpin atau 

atasan langsung memiliki pengaruh paling besar dalam 

menentukan apakah pekerja mempertahankan kinerjanya 

atau tidak. Itulah mengapa setiap perusahaan membutuhkan 

pemimpin yang dapat membimbing timnya menuju 

kesuksesan dan membantu karyawan mencapai potensi 

penuh mereka. Tujuan ini dapat dicapai jika anggota 

kelompok mampu bekerja sama satu sama lain di bawah 

arahan seorang pemimpin yang efektif (Bass, 1999). 

Salah satu kunci keberhasilan seorang pemimpin 

adalah kemampuannya untuk menempatkan pengikutnya 

dalam keadaan di mana mereka akan menjadi sadar diri dan 

termotivasi untuk berperilaku sesuai dengan tujuan yang 

dinyatakan pemimpin (Bass & Avolio, 2003). Dengan kata 

lain, keberhasilan atau kegagalan seorang pemimpin 

bergantung pada kemampuannya untuk menyesuaikan gaya 

kepemimpinannya dengan kebutuhan spesifik bisnisnya. 

(Wirawan, 2013) 

Jika kinerja pegawai atau orang-orang organisasi itu 

tinggi, maka kinerja organisasi secara keseluruhan juga akan 

tinggi (S Danim & Suparno, 2009). Ekspansi yang cepat 

tidak mungkin tanpa sumber daya manusia yang memadai 

yang dapat memotivasi pekerja untuk melakukan yang 

terbaik (Edy Sutrisno, 2010). Selain meningkatkan 

kemungkinan pencapaian produktivitas dan kinerja yang 

tinggi, sumber daya manusia yang efektif juga akan 

meningkatkan loyalitas, motivasi, dan kenikmatan kerja 

karyawan. Kualitas pekerjaan, jumlah tenaga kerja, 

pengetahuan, kreativitas, kerja tim, tekad, inisiatif, dan sifat-

sifat pribadi merupakan indikator kinerja yang sangat baik, 

seperti yang dikemukakan oleh Thoha (Thoha, 2010). 

Karyawan yang secara konsisten berkinerja tinggi akan 

berdampak positif bagi perusahaan secara keseluruhan 

(Ghozali, 2011). 

Menurunnya keinginan karyawan untuk mencapai 

prestasi kerja, keterlambatan dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang berarti ketidakpatuhan terhadap peraturan, 

pengaruh lingkungan, rekan kerja yang kehilangan 

semangat, dan kurangnya keteladanan menjadi faktor-faktor 

yang dapat menurunkan kinerja karyawan. dipekerjakan 

sebagai tiang penunjuk jalan menuju tenaga kerja produktif 

(Helmawati, 2014). Kemampuan seorang pemimpin untuk 

menginspirasi timnya untuk mengabdikan diri pada misi 

organisasi sangat penting dalam pengaturan ini.  (Siagian, 

2005) 

Kajian ini menyoroti teknik manajemen dan output 

pegawai UIN Raden Fatah Palembang yang dikhususkan untuk 

Fakultas Tarbiyah (Indrawijaya, 2000). Fakultas Tarbiyah dan 

Keguruan menawarkan mata kuliah karena merupakan institusi 

akademik yang paling banyak dibandingan dengan fakultas 

lainnya yaitu ada 12 (duabelas) program studi, yang mana jumlah 

mahasiswanya juga sesuai dengan kuota kursi yang tersedia. 

Maka dengan banyaknya jumlah program studi, tidak sebanding 

dengan maka jumlah pegawai untuk membantu kelancaran 

administrasi(Kreitner & Kinicki, 2003).  

Untuk mengelola karyawannya secara efektif, seorang 

pemimpin harus mengadopsi gaya kepemimpinan karena 

dampak yang sangat besar yang dimiliki pemimpin terhadap 

kemampuan organisasi untuk mencapai tujuannya (Toha, 2007). 

Gaya kepemimpinan seorang pemimpin adalah pendekatan yang 

dia ambil untuk membentuk keyakinan, nilai, dan tindakan 

orang-orang di bawahnya (Nawawi & Hadari, 2003). 

Dengan begitu banyak program studi yang tersedia melalui 

Fakultas Tarbiyah dan Keguruan, Dekan memainkan peran 

penting baik dalam kehidupan akademik dan ekstrakurikuler 

institusi (Munandar, 2001). Dengan banyaknya kegiatan dan 

pekerjaan fakultas, peran karyawan sebagai administratif juga 

perlu diperhatikan oleh pimpinan, mengingat pimpinan adalah 

sebagai komando dan sosok yang dicontoh oleh para 

pegawainya. Selain itu juga memiliki jumlah karyawan yang 

paling banyak dibandingkan fakultas lain yaitu sebanyak 42 

orang yang terdiri dari 13 karyawan berstatus ASN dan 29 

karyawan berstatus BLU (karyawan tidak titap). Maka dari itu 

gaya kepemimpinan yang ada di Fakultas Ilmu tarbiyah dan 

Keguruan ini akan mempengaruhi kinerja para karyawannya 

(Prabu, 2011). 

Status karyawan yang berbeda juga memberikan dampak 

dalam pekerjaannya, dimana karyawan berstatus ASN banyak 

yang menempati posisi sebagai atasan mulai dari kasub sampai 

kepala tata usaha (Raihani, 2010). Sedangkan karyawan BLU 

semuanya menempati posisi sebagai pelaksana di lapangan. 

Karena status yang berbeda, cara karyawan melaksanakan 

tugasnya juga ada perbedaan meskipun tidak terlalu mencolok, 

seperti karyawan ASN terkesan lebih santai,  menunda 

pekerjaan, dan meninggalkan ruangan kerja. Karyawan BLU 

lebih banyak berada didalam kantor dan melayani kebutuhan 

mahasiwa, serta sigap dalam mengerjakan tugas (Riani, 2011).  

Dari menetapkan tujuan hingga mengawasi karyawan, 

kepemimpinan adalah proses yang dinamis. (Hasibuan, 2014) 

meneliti pengaruh pergeseran gaya kepemimpinan terhadap 

produktivitas di tempat kerja (Robbins & Judge, 2008). Menurut 

temuannya, ketika para pemimpin mengalami metamorfosis 

nilai, hal itu berdampak positif pada produktivitas tenaga kerja. 

Menurut Gilley (Gilley, Gilley, & McMillan, 2009), 

kepemimpinan yang efektif dalam transformasi organisasi 

menghasilkan peningkatan produktivitas pekerja. Gaya 

kepemimpinan memiliki dampak yang signifikan terhadap 

output organisasi. Gaya seorang pemimpin merupakan cetak biru 

bagaimana seharusnya bawahannya menjalankan tugasnya. 

Produktivitas seorang karyawan dapat dipengaruhi oleh 

kepribadian atasan mereka (Robbins & Judge, 2008). Pada 

penelitian sebelumnya mengukur tentang pengaruh 

kepemimpinan transformasional, sedangkan penelitian ini 
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mengukur hubungan kepemimpinan transformasional 

(Siagian, 2003).  

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui hubungan 

antara gaya kepemimpinan transformasional dengan kinerja 

karyawan dan faktor-faktor yang mempengaruhi gaya 

kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan 

Fakultas Ilmu Tarbiyah  Keguruan UIN Raden Fatah 

Palembang (L.Solso, H.Maclin, & Maclin, 2008).  

METODE  

Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini mengadopsi metodologi kuantitatif, yang 

didefinisikan sebagai metode penelitian yang didasarkan 

pada filosofi positivisme dan digunakan untuk meneliti 

populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data melalui 

penggunaan instrumen penelitian, dan analisis data melalui 

penggunaan statistik kuantitatif (Sugiyono, 2013)  

Penelitian ini menggunakan metodologi korelasional. 

Tahapan pengambilan data diawali dengan pengajuan 

perijinan ke lokasi kemudian pengambilan data melalui 

kuisoiner (Edi Sutrisno, 2009).  

 

Variabel Penelitian 

Variabel penelitian harus diidentifikasi sebelum signifikansi 

dan perannya dapat dipahami (Imaninda & Azwar, 2016). 

Peneliti mendasarkan faktor penelitian, seperti ukuran 

sampel dan lokasi geografis, pada fenomena yang sudah ada 

(Siagian, 2005):  

Variabel bebas       : Transformasi kepemimpinan  

Faktor tergantung   : Efisiensi Tenaga Kerja 

 

Populasi dan Sample 

Menurut Azwar (Azwar, 2011), komunitas ini harus 

memiliki kesamaan ciri atau kualitas yang membedakannya 

dari populasi lain. Subjek penelitian penelitian adalah 

pegawai dari Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Raden 

Fatah yang terdiri dari 42 orang dengan status  PNS dan 

pegawai BLU (Suryabrata, 1998).  

(Sugiyono, 2013) mengklaim bahwa sampel mewakili 

dan mewakili populasi yang lebih besar. Oleh karena itu, 

sampel harus mencakup individu dari semua kelompok 

(Syafaruddin, 2013). Sampling jenuh digunakan dalam 

penelitian ini, artinya sampel diambil dari seluruh populasi. 

Secara keseluruhan, makan 42 pegawai dari Fakultas 

Tarbiyah dan Keguruan UIN Raden Fatah dijadikan sampel 

untuk penelitian ini.  

Alat ukur penelitian ini menggunakan skala 

kepemimpinan transformasional dari (B.M, 2014) yaitu : 

karismatik, motivasi yang inspirasi, stimlasi intelektual, 

pertimbangan individual sebanyak 24 aitem. Dan skala 

kinerja karyawan oleh Steers (Riani, 2011) yaitu aspek 

kemampuan dan minat kerja, kejelasan dan penerimaan, dan 

tingkat motivasi kerja dengan sebanyak 18 aitem. Aitem alat 

ukur dibuat oleh peneliti yang di exspert judgement oleh tiga 

orang ahli psikologi industri dan organisasi (Sudarwan 

Danim, 2004).   

Analisis nonparametrik berupa Kendall dan Spearman 

digunakan untuk meneliti data dengan bantuan software 

berupa program SPSS (Statistical Package for the Social 

Sciences) (Suwatno & Priansa, 2013). Dalam analisis ini, SPSS 

versi 25.00. Teknik analisis ini lebih efisiensi statistik 

nonparametrik lebih tinggi dibandingkan dengan metode 

parametrik untuk jumlah sampel yang sedikit (Thoha, 2010) 

TEMUAN DAN PEMBAHASAN 

Bagi para pekerja Fakultas Tarbiyah  dan Keguruan UIN Raden 

Fatah Palembang, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada 

atau tidaknya hubungan antara kinerja karyawan dengan 

kepemimpinan transformatif (Sutarto, 2010). Terdapat 5 

responden atau 11,9% pada kelompok rendah, 29 responden atau 

69,0% pada kategori sedang, dan 8 responden atau 19,0% pada 

kategori tinggi berdasarkan klasifikasi skor variabel 

kepemimpinan transformasional (Wirawan, 2013). 

 

[Table 1. About here.] 

 

Kategorisasi skor variabel kinerja karyawan, Tiga responden 

(7,1%) berada pada kelompok rendah, tiga puluh enam (85,7%) 

berada pada kategori sedang, dan tiga (7,1%) berada pada 

kategori tinggi (Wibowo, 2014).  

 

 

[Table 2. About here] 

 

Uji Asumsi 

Uji Normalitas 

Untuk memeriksa apakah sampel terdistribusi secara teratur, 

dilakukan uji normalitas dengan menggunakan pendekatan 

normalitas Kolmogrov-Smirnov, jika tingkat signifikansi lebih 

dari 0,05 (p>0,05), sampel dianggap berdistribusi normal. 

Sampel tidak mewakili populasi yang berdistribusi normal, 

namun jika tingkat signifikansinya kurang dari 0,05 (p 0,05) 

(Yukl, 2010). 

 

[Table 3. About here.] 

 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa tingkat signifikansi 

untuk variabel kepemimpinan adalah 0,003, dan tingkat 

signifikansi untuk kinerja karyawan adalah 0,085. Populasi 

faktor kinerja karyawan berdistribusi normal jika dan hanya jika 

tingkat signifikansinya lebih dari 0,05 (0,085 > 0,05) menurut 

standar normal. Tidak ada bukti distribusi normal (p= 0,003 

0,05) dalam data yang kami kumpulkan pada populasi pemimpin 

transformatif (Robbins, 2008). 

 

 

Uji Linieritas 

Analisis parametrik, seperti korelasi Pearson dan regresi linier, 

memerlukan uji linieritas sebagai langkah awal. Kedua variabel 

dikenai uji linieritas pada tingkat signifikansi 0,05. Hubungan 

linier antara kedua variabel ditunjukkan jika nilai Deviation 

From Linearity lebih dari 0,05 (Alhamdu, 2016) 

 

[Table 4. About here] 

 

Tingkat signifikansi Deviasi dari Linearitas adalah 0,041, 
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seperti yang terlihat pada tabel di atas. menunjukkan tingkat 

signifikansi lebih dari 0,05. Oleh karena itu, hubungan non-

linear (0,041 0,05) ada antara metrik kinerja karyawan dan 

karakteristik kepemimpinan transformasional. Ini 

membantah hipotesis linearitas. 

 

Uji Hipotesis 

Analisis nonparametrik yaitu Kendall dan Spearman 

dengan bantuan aplikasi SPSS 25 for Windows digunakan 

karena diketahui bahwa variabel yang akan diteliti tidak 

berdistribusi normal dan linier.Deskripsi Hasil Hipotesis 

 

[Table 5. About here] 

 

Analisis di atas membawa kita pada kesimpulan bahwa: 

a. Koefisien korelasi antara faktor kepemimpinan 

transformasional dan kinerja karyawan versi Kendall 

adalah 0,214, sedangkan versi Spearman adalah 0,298, 

seperti terlihat pada tabel korelasi. 

b. Nilai signifikan yang dicapai untuk versi Kendall adalah 

0,058 dimana (p 0,05) kemudian (sig = 0,058 > 0,05), 

dan nilai signifikansi yang diperoleh untuk versi 

Spearman adalah 0,055 dimana (p 0,05) lalu (sig = 0,055 

> 0,05). Temuan ini membantah hipotesis bahwa 

kepemimpinan transformatif meningkatkan 

produktivitas di antara anggota staf. 

Temuan studi ini menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformatif tidak terkait dengan peningkatan produktivitas 

di tempat kerja, yang mana ketidakada hubungan tersebut 

disebabkan oleh berbagai factor yang tidak diungkap dalam 

penelitian ini. Dalam karya ini, kami menggunakan 

pendekatan analitik Kendall dan Spearman nonparametrik 

untuk mengevaluasi korelasi dan hubungan. Pada tingkat 

signifikansi (0,058 > 0,05), hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa tidak terdapat hubungan antara kinerja pegawai 

dengan kepemimpinan transformasional bagi pegawai 

Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Raden Fatah 

Palembang. Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan tidak 

terdukung, dan dapat disimpulkan bahwa personel di 

Tarbiyah dan Fakultas Keguruan UIN Raden Fatah 

Palembang tidak merespon positif kepemimpinan 

transformasional. Berdasarkan hasil uji hipotesis, terdapat 

hubungan sebesar 0,214 antara indikator kepemimpinan 

transformatif dengan ukuran produktivitas pekerja Kendall, 

sedangkan versi Spearman sebesar 0,298. Sehingga pada 

penelitian ini terlihat gaya kepemimpinan yang ada tidak 

memberikan pengaruh perubahan perilaku kerja terhadap 

karyawan.  

Karena penelitian sebelumnya telah menunjukkan 

hubungan langsung yang positif dan signifikan antara 

kepemimpinan dan produktivitas pekerja, di mana tanda 

positif menunjukkan bahwa kepemimpinan lebih efektif 

dipahami dan diterapkan, hasil analisis ini bertentangan 

dengan data tersebut. 

Penelitian penulis berbeda dengan temuan penelitian 

lain antara lain karena para pekerja di FITK UIN Raden 

Fatah meyakini berdasarkan kuesioner yang telah diolah, 

bahwa sebagian pimpinan memberi perintah tanpa 

memberikan instruksi yang jelas dan kurang membantu 

dibanding yang lain dalam mendorong tumbuhnya keterampilan 

bawahan. Beberapa pegawai juga merasa sudah terbiasa dengan 

tugasnya sehari-hari sesuai dengan prosedur sebelumnya dan 

tidak ada perubahan dalam system pengerjaannya serta pimpinan 

tidak mempermasalahkan cara bekerja mereka. Terlepas dari 

kekurangan tertentu dalam kepemimpinan, pekerja tetap 

melakukan yang terbaik untuk memenuhi tugas mereka. 

Melihat dari hasil perhitungan kategorisasi, maka 

didapatkan bahwa gaya kepemimpinan di Fakultas Ilmu tarbiyah 

dan keguruan pada kategori sedang dengan jumlah 69% dan 

kategori kinerja karyawan pada kategori sedang dengan jumlah 

87,5%. Maka dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 

yang sudah berjalan dalam lingkungan tersebut tergolong cukup 

mampu memberikan arahan karyawannya. Dan karyawan yang 

bekerja sudah cukup mampu memahami tugas dan 

kewajibannya sesuai dengan instruksi pimpinan. 

Namun dalam hal ini penelitian ini tidak terbukti 

dikarenakan bebrapa factor seperti responden kurang 

bersungguh sungguh dalam menjawab pernyataan, dapat dilihat 

dari dari skoring skala penelitian terdapat beberapa responden 

dari semua aitem mendapatkan skor yang sama tidak 

bervariasi seperti pilihan jawaban yang ada. Kemudian 

lingkungan tempat penelitian yang cakupannya kurang luas yaitu 

hanya dibatasi satu fakultas saja meskipun fakultas yang paling 

besar yang memiliki program studi dan mahasiswa terbanyak. 

Alasan tidak terbukti dapat terjadi karena penelitian 

dilaksanakan saat WFH sehingga pimpinan dan karyawan 

banyak melaksanakan tugasnya dari rumah sehingga tidak dapat 

langsung bertemu fisik dan saat dirumah ada banyak gangguan 

sehingga responden menjadi kurag focus dalam mengisi skala. 

Temuan penelitian ini konsisten dengan temuan Ridwan 

dan Hamelinda. Variabel gaya kepemimpinan tidak terbukti 

memiliki dampak yang signifikan secara statistik terhadap 

efektivitas manajer. Pada 0,951 > 0,05, variabel gaya 

kepemimpinan signifikan secara statistik. Temuan penelitian ini 

menguatkan temuan Taruno, yang menyimpulkan bahwa 

pendekatan seorang pemimpin dalam mengelola bawahan 

berdampak kecil pada produktivitas mereka di tempat kerja. Hal 

ini menunjukkan adanya tindakan yang tidak menjamin kekuatan 

pemimpin pada pengikutnya.  

Gaya kepemimpinan baru akan paling berhasil jika disertai 

dengan berbagai tindakan terampil, seperti berorientasi pada 

hasil dan tujuan, mengambil inisiatif untuk menyelesaikan 

sesuatu, berbelas kasih dan komunikatif, memberi anggota 

fakultas hak pilihan dan peluang pengembangan, memupuk rasa 

kebanggaan institusional, dan mengingatkan produktivitas 

karyawan secara efektif.  

KESIMPULAN  

Analisis dan pembahasan tersebut membuat peneliti 

menyimpulkan bahwa tidak terdapat hubungan antara gaya 

kepemimpinan transformasional dengan kinerja pegawai 

Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Raden Palembang, dengan 

nilai pada tingkat signifikansi (0,058 > 0,05), yang berarti bahwa 

semakin tinggi gaya kepemimpinan transformasional, semakin 

rendah kinerja karyawan. 
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Hasil penelitian ini bisa menjadi acuan bagi pimpinan 

FITK dalam melakukan penilaian dan evaluasi kinerja 

karyawannya serta membuat system managemen kerja  

untuk meningkatkan kualitas kerja mengingat pada tuntutan 

zaman yang pelayanan harus cepat dan tepat serta agar 

mampu meningkatkan kemampuan interpersonal dalam 

bekerja. 

Sehubungan dengan hal tersebut maka implikasinya 

adalah sebagai berikut: 1). Berdasarkan hasil penelitian di 

atas bahwa kepemimpinan adalah penentu kualitas kinerja, 

karena itu perlu dilakukan Upaya-upya untuk 

mempertahankan gaya kepemimpinan agar mampu 

membawa perguruan tinggi negeri bersaing dengan 

perguruan tinggi swasta. 2). Berdasarkan teori yang telah 

dirumuskan peneliti, bahwa status kayawan memiliki 

pengaruh terhadap kinerja, maka pihak perguruan tinggi 

melakukan Upaya meningkatkan kesejahteraan karyawan.  

Berdasarkan temuan dilapangan, maka peneliti 

menyarankan: 1). Untuk meningkatkan hasil tim, pemimpin 

harus benar-benar bertindak seperti pemimpin. 

Mengembangkan sumber daya manusia dalam hal 

kepemimpinan dan kompetensi sangat penting untuk 

memperkuat model kepemimpinan yang efektif. 2). Untuk 

meningkatkan kepemimpinan transformasional saat ini 

untuk mencapai hasil kinerja berkualitas lebih tinggi. 

Semangat dan kinerja pegawai dapat ditingkatkan dengan 

berbagai cara, antara lain melalui pemberian bimbingan, 

dorongan pengembangan kemampuan, penerapan norma 

dan prosedur kerja, serta pemberian koreksi dan pujian. 
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Table 1 / klasifikasi skor variabel kepemimpinan transformasional 

Skor Kategorisasi N Persentase 

X < 67,24 Rendah 5 11,9 % 

67,24 ≤ X < 82,95 Sedang 29 69,0 % 

82,95 ≤ X Tinggi 8 19,0 % 

Total 42 100% 
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Table 2 / skor variabel kinerja karyawan 

Skor Kategorisasi N Persentase 

X < 51,36 Rendah 3 
7,1 % 

51,36 ≤ X < 61,02 Sedang 36 85,7 % 

61,02 ≤ X Tinggi 3 7,1 % 

Total 42 100% 
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Table 3 / Deskripsi Hasil Uji Normalitas 

Variabel Kolmogorov-Smirnov Keterangan 

Kinerja Karyawan 0,085 Normal 

Kepemimpinan 

Transformasional 

0,003 Tidak Normal 
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Table 4 / Deskripsi Hasil Uji Linieritas 

 F Signifikansi Ket 

Linearity 3,584 0,072  
Tidak Linier 

Deviation from 

Linearity 

2,204 0,041 
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Table 5 / Deskripsi Hasil Hipotesis 

CORRELATION 

 
Kinerja Karyawan Kepemimpinan Transformasional 

Kendall’s 
tau_b 

Kinerja karyawan Correlation Coefficient 1,000 214 
Sig (2 tailed)  058 
N 42 42 

Kepemimpinan 
Transformasional 

Correlation Coefficient 214 1000 
Sig (2 tailed) 058  
N 42 42 

Spearman’s 
rho 

Kinerja 
Karyawan 

Correlation Coefficient 1000 298 

Sig (2 tailed)  055 

N 42 42 

Kepemimpinan 
Transformasional 

Correlation Coefficient 298 1000 

Sig (2 tailed) 055  

N 42 42 


