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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dengan
motivasi kerja sebagai variabel mediasi pada PT QL Agrofood Feedmill. Latar belakang penelitian didasarkan pada pentingnya
pengelolaan sumber daya manusia dalam industri manufaktur feedmill yang menghadapi tekanan efisiensi produksi, fluktuasi
bahan baku, dan tuntutan produktivitas kerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan populasi sebanyak
161 karyawan dan sampel berjumlah 115 responden yang ditentukan melalui rumus Slovin pada tingkat kesalahan 5%. Data
primer dikumpulkan melalui kuesioner, kemudian dianalisis menggunakan statistik deskriptif, uji validitas, uji reliabilitas, uji
asumsi klasik, analisis jalur, uji t, uji F, koefisien determinasi, serta uji Sobel dengan bantuan SPSS 26. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Namun,
gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh langsung secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya,
motivasi kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara simultan, gaya kepemimpinan
transformasional dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai Adjusted R Square sebesar
0,834, yang berarti model mampu menjelaskan variasi kinerja karyawan sebesar 83,4%. Hasil uji Sobel menunjukkan bahwa
motivasi kerja tidak mampu memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Dengan
demikian, peningkatan kinerja karyawan lebih efektif dilakukan melalui penguatan motivasi kerja secara langsung, disertai
penerapan kepemimpinan transformasional sebagai faktor pendukung dalam menciptakan lingkungan kerja yang inspiratif dan
produktif. Temuan ini memperlihatkan bahwa motivasi kerja memiliki peran strategis sebagai determinan utama kinerja,
terutama pada organisasi manufaktur yang sangat bergantung pada kedisiplinan, tanggung jawab, dan konsistensi operasional
karyawan di setiap bagian.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Transormasional, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan.

1. Pendahuluan

Perkembangan pada dunia bisnis semakin kompetitif dalam menuntut perusahaan untuk mampu meningkatkan
kualitas sumber daya manusia agar tujuan perusahaan tercapai, dalam meningkatkan kinerja perushaan, organsasi
memiliki peran penting untuk meningkatkan kinerja karyawannya. PT. QL Agrofood Feedmill merupakan
perusahaan manufaktur yang bergerak pada bidang feedmill dan peternakan. Ditengah ketatnya persaingan besar
dan fluktuasi harga dan bahan baku, efisiensi operasional juga sangat bergantung pada kualitas sumber daya
manusia. Meskipun demikian, perubahan tantangan pasar seringkali menyebabkan tekanan kerja dan tuntutan
target yang signifikan, yang dapat memengaruhi konsistensi produktivitas karyawan dalam organisasi.

Dalam situasi ini, performa atau kinerja karyawan menjadi penentu utama dalam keberlanjutan bisnis. Kinerja
adalah hasil dari tugas-tugas seorang karyawan, yang menunjukkan tingkat pencapaian tergantung pada jumlah
dan kualitas pekerjaan (Haryanto et al., 2026), meskipun kinerja yang kurang baik dapat memengaruhi penurunan
produktivitas dan kualitas layanan bagi bisnis, kinerja optimal menunjukkan kemampuan karyawan untuk
menyelesaikan tugas dengan sukses dan efisien. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk paham cara
meningkatkan kinerja karyawannya.

Namun, kinerja tidak tumbuh dalam ruang hampa, salah satu faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan
adalah kepemimpinan yang efektif. Kepemimpinan transformasional mampu menciptakan budaya kerja yang baik,
meningkatkan motivasi, serta dapat membangun loyalitas karyawan. Gaya kepemimpinan transformasional
mampu dianggap menjadi solusi dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dengan menekankan visi bersama dan
tujuan perusahaan, seorang pemimpin dengan gaya kepemimpinan transformasional dapat memotivasi,
menginspirasi, dan mengubah orang-orangnya untuk mencapai hasil yang luar biasa (Suhanto et al., 2025).
Pemimpin gaya transformasional dapat menginspirasi orang-orang mereka untuk bekerja keras, kreatif, dan
berinovasi (Amalia & Mangundjaya, 2024). Oleh karena itu peran kepemimpinan sangat dibutuhkan untuk
meningkatkan kinerja karyawan agar tetap inovatif di tengah fluktuasi industri.
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Usaha lain dalam meningkatkan kinerja karyawan yaitu dengan motivasi kerja. Dengan motivasi yang tinggi dari
organisasi, membuat seseorang dalam bekerja menjadi lebih semangat dalam menjalankan pekerjaannya. Motivasi
berfungsi sebagai kekuatan pendorong yang membangkitkan keinginan individu untuk bekerja guna
menyelesaikan tugas-tugasnya (Nainggolan & Yanti, 2025). Karyawan dengan motivasi tinggi akan bekerja keras
untuk mencapai kinerja terbaik mereka bahkan ketika menghadapi beban kerja yang signifikan. Di sisi lain,
karyawan dengan motivasi rendah biasanya bekerja dengan kecepatan mereka sendiri tanpa berupaya
meningkatkan kualitas kerjanya (Ernawati et al., 2026).
Meskipun studi mengenai keterkaitan antara pola kepemimpinan dan produktivitas kerja telah banyak dieksplorasi
dalam berbagai literatur, namun penelitian yang secara spesifik menyasar industri manufaktur feedmill masih
sangat terbatas. PT. QL Agrofood Feedmill memiliki karakteristik operasional yang unik, di mana tekanan efisiensi
produksi sangat dipengaruhi oleh fluktuasi harga komoditas global. Kebaruan penelitian ini terletak pada pengujian
model motivasi sebagai variabel antara (mediasi) dalam lingkungan kerja yang memiliki ritme tinggi dan tekanan
pasar yang dinamis, yang mungkin memberikan hasil berbeda dibandingkan sektor industri lainnya.
Tinjauan TEORITIS
A. Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan elemen penting dalam meningkatkan efisiensi organisasi
(Zaky, 2022). Fungsi dari Perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan semua tindakan karyawan
dalam suatu organisasi semuanya termasuk dalam manajemen sumber daya manusia (Widiastini & Chandra,
2025). Selain itu sumber daya manusia juga berperan sebagai fondasi penting dan faktor pendorong bagi organisasi
dalam mencapai visi dan misinya. Departemen SDM tidak hanya terlibat dalam tugas-tugas administratif tetapi
juga dalam meningkatkan keterampilan karyawan, mendukung para peternak, dan mengintegrasikan prinsip-
prinsip keberlanjutan ke dalam proses produksi (Nisa et al., 2025).
B. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan adalah hasil yang dicapai seseorang dari suatu aktivitas sesuai dengan tugas yang diberikan,
kinerja karyawan yang produktif dan pemantauan pekerjaan digunakan untuk mengukur kuantitas dan kualitas
suatu perusahaan (Dewi & Kharisma, 2023). Kinerja didefinisikan sebagai pencapaian atau hasil kerja seorang
karyawan yang sesuai dengan tugas dan ketentuan yang diberikan (Hardiningrum & Marchella, 2023). Menurut
Akhiriani & Risal, (2023), terdapat lima indoktor kinerja, diantaranya ialah: a) Kuantitas, b) Kualitas, c)
Keandalan, d) Kehadiran, ¢) Kemampuan.
C. Gaya Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang menggunakan inisiatif untuk mengubah
persepsi, meningkatkan semangat, dan memotivasi bawahan atau kelompok untuk melampaui ekspektasi dalam
mencapai tujuan bersama tanpa merasa dipaksa atau ditekan (Haryadi et al.,, 2021). Kepemimpinan
transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang menekankan kemampuan pemimpin dalam memengaruhi,
mengarahkan, serta mengembangkan potensi bawahan agar mampu mencapai tujuan organisasi secara optimal
(Gardana, 2026). Menurut Silaban & Siregar, (2023), terdapat empat indikator untuk mengukur gaya
kepemimpinan transformasional, diantaranya ialah: a) Kharisma, b) Motivasi inspiratif, c¢) Perhatian yang
individual, d) Stimulasi intelektual.
D. Motivasi Kerja
Motivasi seseorang adalah kekuatan potensial yang dapat diciptakan sendiri atau dengan bantuan dari sumber
eksternal (Riski et al., 2025). Salah satu aspek penting yang memengaruhi produktivitas dan kinerja individu dalam
suatu organisasi adalah motivasi kerja karyawan (Fathoni et al., 2024). Menurut Adeina Sri Nining et al., (2023),
Lima indikasi berikut dapat digunakan untuk mengukur motivasi di tempat kerja: a) Kebutuhan fisik, b) kebutuhan
keselamatan dan keamanan, c) kebutuhan sosial d) Kebutuhan akan rasa syukur e) Aktualisasi diri itu penting.
Untuk mencapai kinerja yang optimal, diharapkan setiap karyawan termotivasi untuk bekerja keras dan dengan
gembira. Inilah mengapa motivasi sangat penting (Fatih et al., 2025).

2. Metode Penelitian

Metode dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksploratif untuk merumuskan
hipotesis, memahami masalah, serta mengumpulkan wawasan awal untuk landasan penelitian lanjutan. Teknik
analisis data dalah hal ini adalah alat analisis Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 26. Sugiyono,
(2023), keseluruhan komponen yang akan digunakan sebagai wilayah generalisasi disebut sebagai populasi.
Populasi pada penelitian ini meliputi seluruh karyawan PT. QL Agrofood Feedmill yang berjumlah 161 orang.
Sugiyono, (2023), dalam penelitian kuantitatif, sampel adalah bagian dari ukuran dan atribut populasi. Sampel
yang digunakan dalam penelitian ini ialah, dengan teknik slovin dengan = e (margin of error) sebesar 5% (0,05).
Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan rumus slovin, diperoleh jumlah sampel sebanyak 115 orang.
Analisis data dilakukan melalui beberapa tahapan, yaitu analisis statistik deskriptif untuk menggambarkan
karakteristik responden dan variabel penelitian. Untuk memastikan instrumen penelitian dapat mengukur variabel
secara tepat dan konsisten, kemudian dilakukan pengujian kualitas instrumen, yang meliputi uji validitas dan
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reliabilitas. Untuk memastikan model regresi memenuhi asumsi yang diperlukan, dilakukan pengujian asumsi
tradisional seperti uji heteroskedastisitas, multikolinearitas, dan normalitas. Penelitian ini juga mencakup studi
analitis untuk memastikan perilaku variabel mediasi motivasi kerja, seperti analisis rute, uji Sobel, dan pengujian
hipotesis.

3. Hasil dan Pembahasan
A. Uji Analisis Deskriptif
Tabel. 1 Analisis Deskriptif

Descriptive Statistics
N Range  |Minimum |Maximum Mean Std. Deviation | Variance
X1 115 16 4 20 16.20 4.009 16.074
Y1 115 20 5 25 20.54 4.537 20.584
M1 115 20 5 25 20.25 4.788 22.927
\Valid N (listwise) 115

Sumber: Data Diolah SPSS. 26, (2026)

Gaya Kepemimpinan Transformasional (X) memiliki nilai rata-rata (mean) 16,20, dengan nilai minimum 4 dan
nilai maksimum 20, menurut tabel di atas. Nilai simpangan bakunya adalah 4,009. Kinerja Karyawan (Y) berkisar
dari minimum 5 hingga maksimum 25, dengan rata-rata 20,54. Nilai simpangan bakunya adalah 4,537. Motivasi
Kerja (M) berkisar dari minimum 5 hingga maksimum 25, dengan rata-rata 20,25. Nilai simpangan bakunya adalah
4,788. Temuan keseluruhan analisis deskriptif menunjukkan bahwa kinerja karyawan, motivasi kerja, dan gaya
kepemimpinan transformasional PT. QL Agrofood Feedmill semuanya dalam kondisi baik. Nilai rata-rata setiap
variabel, yang berada di sekitar nilai maksimum skala pengukuran yang digunakan, menunjukkan hal ini.
B. Uji Instrumen

1. Uji Validitas

Tabel. 2 Uji Validitas (X)

Gaya Kepemimpinan Transformasional
Variabel Pernyataan R hitung Rtabel Keterangan
X1.1 0,917 0,1832 Valid
X1.2 0,927 0,1832 Valid
X1.3 0,924 0,1832 Valid
X1.4 0,889 0,1832 Valid

Sumber: Data Diolah SPSS. 26 (2026)
Berdasarkan hasil evaluasi validitas pada Tabel 2, didapatkan bahwa seluruh butir instrumen yang mengukur
variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1.1 sampai X1.4) mempunyai nilai Rpiune yang secara
signifikan lebih besar daripada nilai Reber (0,1832). Fenomena ini menunjukkan bahwa setiap indikator pernyataan
dalam variabel tersebut statusnya valid, sehingga memenuhi syarat kelayakan untuk diaplikasikan dalam
pengumpulan data penelitian selanjutnya.
Tabel. 3 Uji Validitas (Y)

Kinerja Karyawan
Variabel Pernyataan R hitung Rtabel Keterangan
Y11 0,871 0,1832 Valid
Y1.2 0,853 0,1832 Valid
Y1.3 0,898 0,1832 Valid
Y14 0,877 0,1832 Valid
YL.5 0,861 0,1832 Valid

Sumber: Data Diolah SPSS. 26 (2026)
Merujuk pada hasil analisis validitas yang disajikan dalam Tabel 3, dapat diketahui bahwa seluruh indikator
empiris untuk variabel Kinerja Karyawan (Y'1.1 hingga Y1.5) memiliki nilai Ryjwng yang melampaui nilai kritis
Ruavel sebesar 0,1832. Angka-angka tersebut membuktikan bahwa semua butir kuesioner yang digunakan bersifat
valid, sehingga memiliki ketepatan yang tinggi untuk digunakan sebagai instrumen pengumpulan data dalam
penelitian ini.
Tabel. 4 Uji Validitas (M)

Motivasi Kerja
Variabel Pernyataan R hitung Rtabel Keterangan
MIL.1 0,838 0,1832 Valid
Ml1.2 0,935 0,1832 Valid
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M1.3 0,846 0,1832 Valid
M1.4 0,870 0,1832 Valid
M1.5 0,859 0,1832 Valid

Sumber: Data Diolah SPSS. 26 (2026)
Menilik capaian uji validitas pada Tabel 4, diperoleh indikasi bahwa seluruh instrumen pengukur variabel Motivasi
Kerja (M1.1 hingga M1.5) mempunyai koefisien Ruiwng yang berada di atas ambang batas Riapet (0,1832). Temuan
empiris ini menegaskan bahwa masing-masing butir kuesioner dalam variabel penghubung (mediasi) ini memiliki
status valid, yang berarti instrumen tersebut memiliki ketepatan tinggi dalam menjaring data penelitian.

2. Uji Reliabilitas
Tabel. 5 Uji Reliabilitas
Reliability Statistics Keterangan
Variabel Cronbach’s Alpha | Kriteria Alpha

Gaya kepemimpinan 0,935 >0,7 Reliabel
Transformasional (X1)
Kinerja Karyawan (Y) 0,921 > 0,7 Reliabel

Motivasi Kerja (M) 0,918 > 0,7 Reliabel

Uji Normalitas

Sumber: Data Diolah SPSS. 26 (2026)
Menilik data statistik pada Tabel 5, pengujian reliabilitas terhadap tiga variabel utama menghasilkan kesimpulan
yang reliabel. Koefisien Cronbach's Alpha untuk variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) mencapai
0,935, Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,921, dan Motivasi Kerja (M) menyentuh angka 0,918. Mengingat seluruh
nilai tersebut berada di atas ambang batas reguler > 0,7, maka instrumen penelitian ini terbukti memiliki tingkat
konsistensi yang tinggi jika digunakan berulang kali.
C. Uji Asumsi Klasik

Tabel. 6 Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
\Unstandardized
Residual
IN 115
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 1.83091712,
Most Extreme Differences  [Absolute .100
Positive .100
INegative -.064
Test Statistic .100
IAsymp. Sig. (2-tailed) .006¢
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: Data Diolah SPSS. 26 (2026)
Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan metode One-Sample Kolmogorov-Smirnov pada Tabel 6, diperoleh
nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,006 dengan jumlah sampel (N) sebanyak 115. Mengingat koefisien
signifikansi yang dihasilkan lebih kecil dari taraf signifikansi standar yaitu 0,05 (0,006 < 0,05), maka dapat
disimpulkan bahwa parameter residual dalam model regresi ini berdistribusi tidak normal.

Meskipun hasil uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai residual tidak berdistribusi normal, namun
berdasarkan Teorema Limit Pusat (Central Limit Theorem), asumsi normalitas dapat diabaikan atau dianggap
terpenuhi secara asimtotik karena jumlah sampel dalam penelitian ini cukup besar (N = 115 > 30).

1. Uji Multikolinearitas

Tabel. 7 Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error  [Beta t Sig. Tolerance |VIF

(Constant) 2.699 172 3.498 .001
Gaya Kepemimpinan 147 .075 130 1.957 .053 330 3.029
Transformasional

Motivasi Kerja 763 .063 .806 12.138 | .000 330 3.029

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber: Data Diolah SPSS. 26 (2026)
Berdasarkan hasil uji multikolinearitas yang disajikan pada Tabel 7, diketahui bahwa model regresi ini terbebas
dari masalah multikolinearitas. Hal tersebut dibuktikan oleh perolehan Baik variabel Gaya Kepemimpinan
Transformasional maupun Motivasi Kerja memiliki nilai toleransi 0,330, yang lebih tinggi dari persyaratan
minimum 0,10. Selain itu, nilai Variance Inflation Factor (VIF) kedua variabel tersebut adalah 3,029, yang jauh
lebih rendah dari ambang batas maksimum 10,00.
2. Uji Heteroskedastisitas

Tabel. 8 Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?
Standardized
\Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2.840 497 5.709 .000
Gaya Kepemimpinan -.077 .048 -.249 -1.584 .116
Transformasional
Motivasi Kerja -.012 .041 -.048 -.304 762

a. Dependent Variable: ABS Res

Sumber: Data Diolah SPSS. 26 (2026)

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser pada Tabel 8, dapat diketahui bahwa model
regresi yang diajukan terbebas dari gangguan heteroskedastisitas. Fakta ini ditunjukkan oleh perolehan nilai
signifikansi (Sig.) untuk variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional sebesar 0,116 dan variabel Motivasi
Kerja sebesar 0,762. Karena nilai probabilitas dari kedua variabel independen tersebut secara nyata lebih besar
dari taraf signifikansi 0,05 (> 0,05), maka disimpulkan bahwa varians residual dalam model ini bersifat konstan
(homoskedastisitas).

D. Uji Analisis

Motivasi Kerja

™~
A=0,818 (M) B= 0,806
“~a
Gaya Kinerja Karyawan
Kepemimpinan >
(Y)
Gambar 1 Uji Analisis Path Analisysis
mediator
variable
B 8
1SEA (SE, )
independent ; - | dependent
variable 7| wvariable

Calculate!

Sobel test statistic: 0.89716590
One-tailed probability: 0.18481520

Two-tailed probability: 0.36963040
Gambar 2 Hasil Uji Sobel
Sumber: Data Diolah SPSS. 26 dan Sobel Test (2026)
Merujuk hasil operasionalisasi Uji Sobel dilakukan dengan memasukkan nilai koefisien unstandardized (B) beserta
kesalahan standar (standard error) dari masing-masing jalur hubungan regresi, yaitu:
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a. Jalur A (Pengaruh X terhadap M): Memiliki nilai koefisien 4 = 0,818 dengan Standard Error (SEa) sebesar
0,65.
b. Jalur B (Pengaruh M terhadap Y): Memiliki nilai koefisien B = 0,806 dengan Standard Error (SEg) sebesar
0,63.
Melalui input parameter data tersebut, formula kalkulasi menghasilkan nilai statistik uji Sobel (Sobel test statistic)
sebesar 0,897 dengan tingkat probabilitas dua arah (two-tailed probability) mencapai 0,369. Dalam kriteria
pengujian statistik inferensial, sebuah variabel dinyatakan valid berfungsi sebagai mediator (memiliki efek mediasi
signifikan) apabila memenuhi ketentuan nilai statistik Zseper > 1,96 dan koefisien signifikansi (p-value) < 0,05.
Berdasarkan hasil empiris yang diperoleh, diketahui bahwa nilai statistik uji Sobel lebih kecil dari nilai kritis (0,897
< 1,96) dan nilai probabilitas dua arah melampaui batas taraf nyata alpha 5% (0,369 > 0,05).
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis mediasi ditolak, yang berarti Motivasi Kerja tidak mampu
bertindak sebagai variabel mediasi dalam menjembatani pengaruh antara Gaya Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Karyawan pada PT QL Agrofood Feedmill. Tidak signifikannya efek mediasi ini
mengindikasikan bahwa kontribusi Gaya Kepemimpinan Transformasional dalam mendorong optimalisasi Kinerja
Karyawan di PT QL Agrofood Feedmill lebih dominan tersalurkan melalui jalur langsung (direct effect).
Fenomena empiris ini disebabkan oleh karakteristik karyawan di perusahaan manufaktur tersebut yang telah
memiliki basis motivasi internal yang mandiri dan kuat secara fungsional.
E. Uji Hipotesis
1. Uji Statistik t (Parsial)

Tabel. 9 Uji Parsial Reg I

Coefficients?

Standardized

Model Unstandardized Coefficients | Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4.416 1.077 4.101 .000
Gaya kepemimpinan 978 .065 818 15.144 .000

Transformasional
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja

Sumber: Data Diolah SPSS. 26 (2026)
Merujuk pada Tabel 9, Dua langkah regresi analisis terstruktur dihasilkan oleh pengujian hipotesis parsial (uji-t).
Motivasi Kerja (M) ditemukan berdampak positif dan signifikan secara statistik oleh variabel Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X) dalam uji Model Regresi 1. Nilai koefisien standar (Beta) sebesar 0,818, nilai t yang sangat
tinggi sebesar 15,144, dan tingkat probabilitas signifikansi 0,000 (0,000 < 0,05) semuanya menunjukkan hal ini.
Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi kerja karyawan akan meningkat secara signifikan sebanding dengan

seberapa baik gaya kepemimpinan transformasional digunakan.
Tabel. 10 Uji Parsial Reg 11

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2.699 772 3.498 .001
Gaya kepemimpinan 147 .075 130 1.957 .053
Transformasional
Motivasi Kerja 763 .063 .806 12.138 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Diolah SPSS. 26 (2026)

Selanjutnya, pada pengujian Regresi Model II, dimasukkannya variabel mediator memberikan perubahan
dinamika pengaruh yang menarik. Secara parsial, Gaya Kepemimpinan Transformasional (X) ditemukan tidak
memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini didasarkan pada perolehan
nilai thiwne sebesar 1,957 dengan koefisien signifikansi yang berada sedikit di atas ambang batas kritis yaitu 0,053
(0,053 > 0,05). Sebaliknya, variabel Motivasi Kerja (M) menunjukkan kontribusi positif yang sangat dominan dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan nilai koefisien Beta sebesar 0,806, nilai thiwune sebesar 12,138,
serta tingkat signifikansi 0,000 (0,000 < 0,05). Temuan ini mengindikasikan bahwa dorongan performa kerja
karyawan pada PT QL Agrofood Feedmill secara parsial lebih kuat digerakkan oleh faktor motivasi kerja yang
ada.
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Uji Statistik F (Simultan)

Tabel. 11 Uji Simultan (F)

ANOVA*
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1964.417 2 982.208 287.859 .000°
Residual 382.157 112 3.412
Total 2346.574 114
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaya kepemimpinan Transformasional

Sumber: Data Diolah SPSS. 26 (2026)

Evaluasi dampak simultan dalam penelitian ini dilakukan melalui peninjauan nilai Uji F pada model regresi kedua.
Merujuk pada pemaparan statistik pada Tabel 7 yang diadopsi dari output ANOV A komputerisasi SPSS, diperoleh
nilai Fhriwng sebesar 287,859 dengan angka probabilitas signifikansi sebesar 0,000. Oleh karena nilai signifikansi
riil yang dihasilkan jauh lebih kecil dari batas ambang kriteria alpha 5% (0,000 < 0,05), maka diambil konklusi
bahwa secara simultan (bersama-sama), variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X) dan Motivasi Kerja
(M) memiliki pengaruh yang positif dan sangat signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT QL Agrofood
Feedmill.

2. Uji Koefisien Determinasi (R?)
Tabel. 12 Uji Koefisien Determinasi

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 915° .837 .834 1.84719
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaya kepemimpinan
Transformasional

Sumber: Data Diolah SPSS. 26 (2026)
Berdasarkan ringkasan hasil olah data statistik yang disajikan pada Tabel 12, nilai Adjusted R Square yang
diperoleh dari model regresi linear kedua adalah sebesar 0,834. Indikator statistik ini memberikan makna empiris
bahwa kontribusi atau kemampuan gabungan dari variabel independen (Gaya Kepemimpinan Transformasional)
dan variabel mediator (Motivasi Kerja) dalam menjelaskan, mengintervensi, dan memprediksi varians dari variabel
Kinerja Karyawan pada PT QL Agrofood Feedmill adalah sebesar 83,4%. Sementara itu, sisa persentase sebesar
16,6% (100%-83,4%) diterangkan oleh kontribusi variabel-variabel lain di luar kerangka konseptual serta batasan
model penelitian ini.
Pembahasan
A. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Motivasi Kerja
Berdasarkan hasil pengujian Regresi Model I, ditemukan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional memiliki
pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Motivasi Kerja karyawan PT QL Agrofood Feedmill (Beta
=0,818, t= 15,144, Sig.= 0,000). Hasil ini mengindikasikan bahwa karakteristik kepemimpinan transformasional
yang diterapkan oleh struktur manajemen seperti memberikan pengaruh ideal, inspirasi yang memotivasi, stimulasi
intelektual, dan perhatian yang dipersonalisasi secara nyata mampu menjadi katalisator dalam meningkatkan
gairah dan dorongan kerja karyawan. Atasan yang mampu menginspirasi dan menghargai ide-ide bawahan
membuat karyawan di divisi manufaktur feedmill merasa lebih dihargai, yang pada gilirannya mendongkrak
motivasi kerja mereka.
A. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan
Hasil analisis pada Regresi Model II menunjukkan fenomena yang menarik, di mana Gaya Kepemimpinan
Transformasional secara parsial tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT
QL Agrofood Feedmill (Beta = 0,130, t = 1,957, Sig.= 0,053 > 0,05). Angka signifikansi yang berada sedikit di
atas ambang batas 0,05 ini menjelaskan bahwa figur kepemimpinan transformasional dari seorang atasan tidak
dapat secara instan atau serta-merta mengubah capaian produktivitas nyata karyawan di lapangan jika berjalan
sendiri. Pada industri manufaktur yang memiliki standar operasional prosedur (SOP) ketat seperti PT QL Agrofood
Feedmill, performa kerja harian karyawan lebih banyak dikontrol oleh target produksi dan sistem mekanis,
sehingga gaya kepemimpinan atasan tidak langsung berdampak pada output kerja fisik mereka.
B. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Menurut pengujian hipotesis parsial pada model kedua, kinerja karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan
oleh motivasi kerja PT QL Agrofood Feedmill (Beta = 0,806, t = 12,138, Sig. = 0,000). Koefisien beta dan nilai
thing yang teramat tinggi ini menegaskan bahwa Motivasi Kerja adalah motor penggerak utama paling masif dalam
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menentukan baik-buruknya kinerja karyawan di perusahaan tersebut. Ketika karyawan memiliki motivasi internal
yang kuat (seperti tanggung jawab profesional) dipadukan dengan motivasi eksternal (seperti kompensasi atau
lingkungan kerja manufaktur yang kondusif), maka efektivitas, ketepatan waktu, dan pemenuhan target produksi
akan tercapai secara optimal.
C. Analisis Peran Mediasi Motivasi Kerja (Uji Sobel) dan Pengaruh Simultan
Melalui integrasi analisis jalur dan pembuktian formal Uji Sobel, didapatkan hasil bahwa nilai statistik Sobel hanya
mencapai 0,897 dengan probabilitas signifikansi sebesar 0,369 (> 0,05), yang berarti hipotesis mediasi ditolak.
Motivasi Kerja terbukti tidak bertindak sebagai variabel mediasi antara Gaya Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Karyawan.
Secara teoritis-kritis, tidak signifikannya efek mediasi ini disebabkan oleh besarnya daya pengaruh langsung yang
dimiliki oleh variabel Motivasi Kerja itu sendiri terhadap Kinerja (t = 12,138). Variabel Motivasi Kerja di PT QL
Agrofood Feedmill merupakan variabel yang sudah sangat mandiri dan kokoh tertanam pada diri karyawan,
sehingga alur hubungan tidak langsung dari Gaya Kepemimpinan menjadi terdistorsi atau terhenti.
Meskipun hubungan mediasinya ditolak, Hasil Tes F (Simultan) menunjukkan bahwa kombinasi motivasi kerja
dan gaya kepemimpinan transformasional memiliki dampak yang sangat signifikan terhadap kinerja karyawan (F
= 287,859, Sig.= 0,000). Kekuatan gabungan ini mampu menjelaskan varians kinerja hingga mencapai 83,4%
(berdasarkan nilai Adjusted R Square = 0,834). Implikasi praktis dari fenomena ini adalah untuk mendongkrak
performa karyawan secara menyeluruh, pihak manajemen PT QL Agrofood Feedmill tidak bisa hanya
mengandalkan figur kepemimpinan transformasional saja, melainkan harus menjadikannya satu kesatuan sistem
pemeliharaan motivasi karyawan secara beriringan di lingkungan kerja.

4. Kesimpulan

Gaya Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Positif dan Signifikan Secara Parsial terhadap Motivasi
Kerja. Temuan ini ditunjukkan oleh pengujian model regresi pertama dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 (<
0,05), yang mengindikasikan bahwa implementasi pendekatan kepemimpinan transformasional oleh atasan secara
nyata mampu merangsang pertumbuhan motivasi kerja internal pada diri karyawan.

Gaya Kepemimpinan Transformasional Tidak Berpengaruh Langsung Secara Signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Pada pengujian model regresi kedua, ditemukan nilai signifikansi sebesar 0,053 (> 0,05), yang
mengindikasikan bahwa wvariasi gaya kepemimpinan transformasional secara mandiri belum mampu
mengintervensi atau mengubah capaian performa kerja individu secara langsung tanpa adanya dorongan instrumen
pendukung operasional organisasi lainnya.

Motivasi Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan Secara Parsial terhadap Kinerja Karyawan. Pengujian parsial
mengonfirmasi pengaruh dominan dari variabel ini dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05) dan nilai thiwung
mencapai 12,138. Hal ini merefleksikan bahwa dorongan psikologis dan motivasi profesional yang melekat pada
individu merupakan motor penggerak utama dalam pencapaian produktivitas di lingkungan kerja.

Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja Berpengaruh Signifikan Secara Simultan terhadap
Kinerja Karyawan. Hasil uji ANOVA menunjukkan tingkat pengaruh bersama yang sangat kuat dengan perolehan
nilai Fhiwng sebesar 287,859 (Sig.=0,000) serta kontribusi penjelasan varians data (Adjusted R Square) mencapai
83,4%.

Hasil analisis menunjukkan bahwa peran Motivasi Kerja sebagai variabel intervening tidak memperoleh dukungan
empiris. Temuan ini didasarkan pada nilai Sobel sebesar 0,897 dan probabilitas sebesar 0,369 (>0,05), sehingga
hubungan tidak langsung antara Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan dinyatakan tidak
signifikan. Oleh karena itu, Motivasi Kerja tidak berfungsi sebagai mediator dalam model penelitian ini.
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