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Summary (section 1/3)

Location of suspect texts in the document :

Included in the suspicious text score :

Similarities

Syntactics 4% Semantics Not measured

Passages with similarities to sources found in different collections.

4%

AI detection

Texts with stylistically similar formulations to AI-generated text.
This rate is an indicator, not proof. Check with the author that he/she has mastered the
knowledge mentioned in the document.

14%

Unrecognized languages

Passages in which some of the vocabulary used is not part of the language dictionary. This
may be an attempt by the author to modify the text to make detection impossible.

0%



Not included in the percentage of suspicious texts :

Texts between quotes
Passages between quotation marks, often revealing a quotation.

5%



Sources of similarities (section 2/3)

Similarities
Passages with similarities to sources found in different collections.

4%

Main source detected

No. Description Similarities Locations

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Source with incidental similarities

No. Description Similarities Locations

<1%

<1%

<1%

1 PENGARUH INTELLECTUAL STIMULATION ,…
repository.unissula.ac.id/40336/1/Magister%20M…

2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan…
transpublika.co.id/ojs/index.php/Transekonomik…

6 PENGARUH KEPEMIMPINAN…
repository.unj.ac.id/7995/9/COVER.pdf

7 PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN…
ejurnal.undana.ac.id/JEM/article/download/3309/…

9 1_Template Jurnal UMSIDA KAK deny #ea6fe8

Comes from my group

3 PERAN MOTIVASI KERJA MEMEDIASI…
ojs.unud.ac.id/index.php/Manajemen/article/do…

4 Pengaruh Gaji, Kepemimpinan, dan Motivasi…
doi.org/10.37481/jmeb.v5i3.1581

5 Document from another user #c5d58e

Comes from another group

https://repository.unissula.ac.id/40336/1/Magister%20Manajemen_20402300307_fullpdf.pdf
https://transpublika.co.id/ojs/index.php/Transekonomika/article/download/58/43
http://repository.unj.ac.id/7995/9/COVER.pdf
http://ejurnal.undana.ac.id/JEM/article/download/3309/2164
https://ojs.unud.ac.id/index.php/Manajemen/article/download/54498/33862
https://doi.org/10.37481/jmeb.v5i3.1581


No. Description Similarities Locations

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

8 PENGARUH KOMITMEN ORGANISASIONAL,…
ojs.unud.ac.id/index.php/Manajemen/article/do…

10 idr.uin-antasari.ac.id
idr.uin-antasari.ac.id/29253/7/7.%20BAB%20IV.pdf

11 ARTIKEL DIANA BAB 1-3 REV 1 #4f09b1

Comes from my group

12 journal-stiehidayatullah.ac.id
journal-stiehidayatullah.ac.id/index.php/tadbir/a…

13 (PDF) Pengaruh Kompensasi Finansial Dan…
www.academia.edu/90909234/Pengaruh_Kompe…

14 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap…
jurnal.umsu.ac.id/index.php/LIAB/article/downlo…

15 Pengaruh Kompensasi Non Finansial, Fasilita…
doi.org/10.62017/jimea.v3i1.5663

16 ejournal.jemainstitut.com
ejournal.jemainstitut.com/index.php/jkemi/articl…

17 jurnal.unissula.ac.id
jurnal.unissula.ac.id/index.php/cbam/article/do…

18 Pengaruh Gaya Kepemimpinan…
dx.doi.org/10.34007/jehss.v4i3.950

19 Pengaruh Kompensasi Finansial dan…
dx.doi.org/10.33395/remik.v7i1.11997

20 Document from another user #9560a3

Comes from another group

21 PENGARUH GREEN INVESTMENT, GREEN…
doi.org/10.56127/jekma.v4i3.2354

https://ojs.unud.ac.id/index.php/Manajemen/article/download/43900/28651
https://idr.uin-antasari.ac.id/29253/7/7.%20BAB%20IV.pdf
https://journal-stiehidayatullah.ac.id/index.php/tadbir/article/download/482/400
https://www.academia.edu/90909234/Pengaruh_Kompensasi_Finansial_Dan_Non_Finansial_Terhadap_Kinerja_Karyawan_Pt_Sahabat_Prima_Sukses
http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/LIAB/article/download/4581/4764
https://doi.org/10.62017/jimea.v3i1.5663
https://ejournal.jemainstitut.com/index.php/jkemi/article/view/136
http://jurnal.unissula.ac.id/index.php/cbam/article/download/313/260
http://dx.doi.org/10.34007/jehss.v4i3.950
http://dx.doi.org/10.33395/remik.v7i1.11997
https://doi.org/10.56127/jekma.v4i3.2354
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<1%

22 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional…
doi.org/10.58812/jmws.v4i07.2486

23 Pengaruh Kompensasi Finansial dan Non…
doi.org/10.57141/kompeten.v4i1.200

https://doi.org/10.58812/jmws.v4i07.2486
https://doi.org/10.57141/kompeten.v4i1.200


Points of interest (section 3/3)

The Influence of Transformational Leadership, Organizational Communication, and 
Financial Compensation on Employee Job Satisfaction at PT. Hasta Prajatama
[Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi Organisasi, dan 
Kompensasi Finansial terhadap Kinerja Karyawan PT. Hasta Prajatama]

M. Surya Fransisco Abdillah1), Sumartik *,2)
1)Program Studi Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia
2) Program Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia
*Email Penulis Korespondensi: sumartik1@umsida.ac.id

Abstract. This study aims to analyze the influence of transformational leadership, 
organizational communication, and financial compensation on employee 
performance at PT Hasta Prajatama. This research uses a quantitative approach 
with an explanatory research method. The population in this study consists of 
employees of PT Hasta Prajatama, with a total sample of 120 respondents obtained 
through random sampling technique. Data were collected through questionnaires 
using a Likert scale, while the data analysis technique used multiple linear 
regression analysis with the help of SPSS software. The results show that 
transformational leadership, organizational communication, and financial 
compensation partially and simultaneously have a positive and significant effect on 
employee performance. Organizational communication is the most dominant 
variable influencing employee performance. Therefore, the company needs to 
strengthen inspirational leadership, improve effective organizational 
communication, and provide fair financial compensation to enhance employee 
performance and support the successful completion of company projects.
Keywords - transformational leadership; organizational communication; financial 
compensation; employee performance.

Abstrak. Dokumen Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
kepemimpinan transformasional, komunikasi organisasi, dan kompensasi finansial 
terhadap kinerja karyawan pada PT Hasta Prajatama. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif dengan metode explanatory research. Populasi dalam 
penelitian ini adalah karyawan PT Hasta Prajatama dengan jumlah sampel sebanyak 
120 responden yang diperoleh melalui teknik random sampling. Pengumpulan data 
dilakukan melalui penyebaran kuesioner dengan menggunakan skala Likert, 
sedangkan teknik analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda 
dengan bantuan software SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kepemimpinan transformasional, komunikasi organisasi, dan kompensasi finansial 
secara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
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karyawan. Variabel komunikasi organisasi memiliki pengaruh paling dominan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperkuat 
kepemimpinan yang inspiratif, meningkatkan efektivitas komunikasi organisasi, 
serta memberikan kompensasi finansial yang adil guna meningkatkan kinerja 
karyawan dan mendukung keberhasilan penyelesaian proyek perusahaan.
Kata Kunci - kepemimpinan transformasional; komunikasi organisasi; kompensasi 
finansial; kinerja karyawan.
I. Pendahuluan
Perusahaan kontraktor di Indonesia menunjukkan dinamika yang kompleks dan 
terus berkembang seiring meningkatnya kebutuhan pembangunan infrastruktur 
nasional. Tingginya jumlah kontraktor lokal yang bersaing dalam pasar konstruksi, 
baik untuk proyek pemerintah maupun swasta, di tengah berbagai kendala 
operasional mulai dari keterlambatan proyek akibat cuaca buruk, perubahan 
desain, dan tersendatnya pasokan material, hingga kenaikan biaya karena fluktuasi 
harga bahan yang menjadi isu krusial dan memengaruhi kinerja perusahaan [1]. 
Kualitas hasil konstruksi kerap menurun akibat lemahnya pengawasan serta 
pemakaian material yang tidak sesuai standar. Selain itu, kurang efektifnya 
komunikasi antara pemilik proyek, arsitek, kontraktor, dan subkontraktor sering 
memicu kesalahpahaman yang berujung pada pekerjaan ulang. Minimnya tenaga 
kerja terampil juga menjadi tantangan signifikan yang dapat mengganggu 
kelancaran sekaligus membahayakan keselamatan kerja. Selain itu, tingginya tingkat 
persaingan menuntut perusahaan untuk terus berinovasi dan meningkatkan 
efisiensi agar tetap mampu bersaing di pasar [2].
Suatu perusahaan menjadi aset penting bagi sumber daya manusia,  banyaknya 
perusahaan gagal meningkatkan kinerja karyawan mereka. Faktor-faktor seperti 
kurangnya motivasi kerja, komunikasi yang tidak efektif antara pimpinan dan 
bawahan, serta sistem penghargaan yang tidak seimbang dengan beban kerja 
menyebabkan kinerja karyawan sering tidak mencapai standar yang diharapkan . 
Selain itu, lemahnya kepemimpinan yang seharusnya mampu memberikan inspirasi, 
arahan, dan dukungan juga turut memicu menurunnya performa[3] . Dalam konteks 
ini, seperti produktivitas kerja dan ketepatan waktu penyelesaian tugas menjadi 
kualitas hasil pekerjaan yang memiliki kemampuan bekerja sama dalam tim, 
kedisiplinan, inisiatif, dan tingkat kepuasan kerja. Hal ini menjadi penting untuk 
memastikan evaluasi yang objektif. Peningkatan kinerja karyawan menjadi 
tantangan besar bagi setiap perusahaan, karena karyawan yang bekerja sesuai 
dengan standar perusahaan akan berkontribusi langsung terhadap peningkatan 
kinerja organisasi dan pencapaian tujuan perusahaan secara optimal [4].
PT Hasta Prajatama Sidoarjo yaitu kontraktor nasional yang berdiri sejak tahun 1992 
dan beroperasi dalam bidang konstruksi sipil, mekanikal, dan elektrikal, serta 
berbagai proyek infrastruktur lainnya. PT Hasta Prajatama terus mengembangkan 
dan melakukan inovasi dalam bidang jasa konstruksi untuk meningkatkan daya 
saing dan kuantitas serta efisiensi waktu. Kinerja karyawan PT Hasta Prajatama 
diukur melalui keterampilan, prestasi, dan hasil kerja yang dinilai secara kuantitatif 
dan kualitatif sesuai dengan standar mutu dan keselamatan kerja perusahaan. 
Kinerja optimal dianggap sebagai hasil kerja yang tidak hanya memenuhi standar 



organisasi tetapi juga memberikan kontribusi yang signifikan terhadap pencapaian 
tujuan perusahaan untuk menyelesaikan proyek berkualitas tinggi dan tepat waktu. 
PT Hasta Prajatama percaya bahwa sumber daya manusia sangat penting untuk 
meningkatkan kinerja dan produktivitas di tempat kerja. PT Hasta Prajatama 
Sidoarjo dapat mempertahankan reputasinya sebagai kontraktor terpercaya dan 
berpengalaman yang mendukung kemajuan nasional dan memastikan 
pertumbuhan bisnis yang berkelanjutan di tengah persaingan industri konstruksi 
dengan tenaga kerja yang profesional dan berintegritas.
Tabel 1. Data Kuantitas Target Penyelesaian Proyek  PT Hasta Prajatama
No Projek Jumlah SDM Target Penyelesaian  Realisasi Proyek  Presentase Realisasi
1 Jembatan Tulangan  75 2 Bulan 1,5 Bulan 75%
2 Universitas Nahdlatul Ulama Sidoarjo  125 2 Tahun 2,7 Tahun 135%
3 IGD RSUD Notopuro 90 2,3 Tahun 2 Tahun 86,96%
4 Frontage Seruni-Lingkar Timur 178 2 Tahun 1,5 Tahun 75%
5 Renovasi RS Siti Hajar  105 1,5 Tahun 1,3 Tahun 86,67%
Sumber : Data proyek PT Hasta Prajatama

Berdasarkan data capaian realisasi terhadap target pada lima proyek yang 
dikerjakan, terlihat bahwa sebagian besar proyek menunjukkan kinerja yang cukup 
baik dengan realisasi di bawah 100%, yang berarti selesai lebih cepat dari target. 
Proyek Jembatan Tulanagan dan proyek Frontage Seruni–Lingkar Timur masing-
masing mencapai realisasi 75%, menunjukkan efisiensi waktu pengerjaan yang 
signifikan. Proyek IGD RSUD Notopuro dan Renovasi RSI Siti Hajar juga 
menunjukkan performa positif dengan tingkat realisasi masing-masing 86,96% dan 
86,67%, yang menandakan pengerjaan lebih cepat dari estimasi. Sementara itu, satu 
proyek yaitu Universitas Nahdlatul Ulama Sidoarjo memiliki capaian 135%, 
menunjukkan adanya keterlambatan penyelesaian melebihi target waktu.
Sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan, PT. Hasta Prajatama memiliki 
peran strategis dalam menerapkan sistem kepemimpinan transformasional. Kinerja 
karyawan dapat ditingkatkan dan dimaksimalkan melalui kepemimpinan manajer 
yang efektif, karena gaya kepemimpinan yang efektif memberikan bimbingan, 
motivasi, dan pengendalian yang optimal [5]. Kepemimpinan dan kinerja karyawan 
memiliki keterkaitanyang erat, di mana kepemimpinan berperan penting dalam 
menetapkan tujuan perusahaan, memotivasi seluruh tim untuk mencapainya, serta 
membangun budaya kerja yang produktif dan fleksibel, kepemimpinan 
transformasional menjadi faktor penting dalam mewujudkan tata kelola yang baik 
karena mampu mendorong perilaku positif karyawan [6]. Pendekatan ini 
mendorong karyawan untuk mengeksplorasi potensi mereka, meningkatkan 
kepercayaan diri mereka, dan berkomitmen pada visi perusahaan. Hasilnya adalah 
peningkatan kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan, yang mendukung 
keberlanjutan dan daya saingnya dalam lingkungan industri kontemporer [7]. PT. 
Hasta Prajatama memiliki manajemen yang efektif yang dapat menempatkan 
karyawan sesuai dengan potensi dan kemampuan mereka serta mengembangkan 
keterampilan mereka melalui pelatihan yang berkelanjutan. Dengan cara ini, 
perusahaan dapat mengoptimalkan sumber daya manusia secara tepat sasaran, 



sehingga karyawan tidak hanya bekerja sesuai tanggung jawab mereka, tetapi juga 
berkembang berdasarkan kemampuan mereka dan pelatihan yang mereka terima.
Kepemimpinan transformasional memiliki korelasi positif yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan karena pemimpin transformasional mampu memberikan inspirasi, 
motivasi, dan inovasi kepada karyawan untuk mencapai hasil kerja yang optimal [8]. 
Kepemimpinan jenis ini tidak hanya berfokus pada pencapaian tujuan organisasi, 
tetapi juga pada pengembangan potensi individu sehingga tercipta lingkungan kerja 
yang produktif, kolaboratif, dan berorientasi pada kemajuan Bersama [9]. Namun, 
penelitian lain menunjukkan Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh 
signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan, yang berarti semakin tinggi 
penerapan kepemimpinan transformasional di dalam perusahaan, semakin 
meningkat pula kinerja karyawan. Di sisi lain, beberapa penelitian juga 
mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional dapat berdampak negatif 
[10]. Namun diterapkan secara berlebihan atau tidak sesuai situasi yang dapat 
berpengaruh dan bersifat moderat tergantung pada konteks organisasi, budaya 
kerja, serta kesiapan karyawan untuk beradaptasi. Oleh karena itu, kepemimpinan 
transformasional perlu terus ditingkatkan melalui pendekatan yang adaptif, 
pelatihan kepemimpinan yang berkelanjutan, serta penciptaan lingkungan kerja 
yang mendukung inovasi dan kerja sama [11].
Komunikasi organisasi sebuah aspek penting dalam meningkatkan kinerja karyawan 
karena melibatkan pertukaran informasi dan pemahaman makna antara anggota 
kelompok formal dan informal organisasi. Komunikasi organisasi  memberi tahu 
karyawan tentang pekerjaan terhadap karyawan [12]. Selain itu, dijelaskan bahwa 
jenis komunikasi integratif, top-down, dan bottom-up yang bertujuan untuk 
mengatasi masalah dan mengurangi miskomunikasi [13]. Komunikasi organisasi 
sangat penting untuk mendukung kegiatan dari kehidupan organisasi, sehingga 
penting untuk memahami proses tersebut [14]. Menurut penelitian ini, kinerja 
karyawan sangat dipengaruhi oleh komunikasi organisasi[15]. Namun, penelitian 
lain menunjukkan bahwa komunikasi organisasi tidak selalu memberikan pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan[16]. Beberapa temuan menyebutkan bahwa 
komunikasi organisasi dapat berdampak negatif apabila pesan tidak tersampaikan 
dengan jelas, struktur komunikasi terlalu birokratis, atau terjadi overload informasi 
yang membuat karyawan kewalahan.
Selain disiplin kerja dan kepemimpinan transformasional, kinerja karyawan PT. 
Hasta Prajatama juga dipengaruhi oleh kompensasi finansial. Jika karyawan merasa 
mereka menerima kompensasi yang adil dan proporsional, mereka cenderung 
berusaha semaksimal mungkin untuk mencapai tujuan perusahaan. Sistem 
penghargaan yang efektif dan jelas seringkali menghasilkan lebih banyak kinerja 
karyawan. Oleh karena itu, sangat penting bagi PT. Hasta Prajatama untuk 
menerapkan kebijakan kompensasi yang adil, layak, dan sesuai dengan kontribusi 
karyawan, karena beberapa penelitian juga menunjukkan bahwa kompensasi 
finansial dapat berdampak negatif apabila diberikan secara tidak konsisten, tidak 
transparan, atau tidak sesuai kinerja. Ketidakadilan dalam kompensasi dapat 
memicu rasa ketidakpuasan, demotivasi, konflik internal, serta menurunkan 
loyalitas karyawan. Kebijakan ini tidak hanya meningkatkan keinginan karyawan 



untuk bekerja, tetapi juga memastikan bahwa karyawan terus berprestasi dan 
menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan berkelanjutan[17]. Jika 
karyawan merasa gaji mereka tidak memadai, output mereka akan menurun, dan 
sebaliknya. Kapasitas perusahaan untuk bertahan di masa depan dipengaruhi 
langsung oleh keuntungan dan gaji. Pekerja menerima berbagai kompensasi untuk 
kerja keras mereka, seperti gaji, bonus, upah, kompensasi tertunda, pembayaran 
lembur, tunjangan Kesehatan [18]. Beberapa penelitian juga menunjukkan bahwa 
kompensasi finansial dapat berdampak negatif apabila diberikan secara tidak 
konsisten, tidak transparan, atau tidak sesuai kinerja. Ketidakadilan dalam 
kompensasi dapat memicu rasa ketidakpuasan, demotivasi, konflik internal, serta 
menurunkan loyalitas karyawan [19].
Berdasarkan permasalahan yang muncul dalam organisasi serta adanya 
kesenjangan hasil penelitian pada setiap variabel dalam studi-studi sebelumnya, 
penelitian ini dilakukan secara lebih mendalam dengan judul “Pengaruh 
Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi Organisasi, dan Kompensasi Finansial 
terhadap Kinerja Karyawan.” Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan 
pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan serta memberikan informasi 
baru yang bermanfaat bagi organisasi.

Rumusan Masalah
Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
PT.Hasta Prajatama?
Apakah komunikas organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.Hasta 
Prajatama?
Apakah kompensasi finansial berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.Hasta 
Prajatama?
Apakah Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi Organisasi, dan Kompensasi 
Finansial terhadap Kinerja Karyawan PT. Hasta Prajatama?

Pertanyaan Penelitian : Apakah penerapan kepemimpinan transformasional, disiplin 
preventif, dan kompensasi finansial dapat meningkatkan kinerja pekerja di PT. Hasta 
Prajatama?

Kategori SDGs : Penelitian ini sejalan dengan SDG 8: Pekerjaan Layak dan 
Pertumbuhan Ekonomi, karena berfokus pada cara meningkatkan kinerja karyawan 
PT. Hasta Prajatama melalui kepemimpinan yang baik, komunikasi yang efektif, dan 
pemberian kompensasi yang adil, sehingga tercipta lingkungan kerja yang produktif, 
sejahtera, dan berkelanjutan.

II. Literature Review

Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang menekankan 
kemampuan pemimpin untuk menginspirasi dan memotivasi bawahan mencapai 
visi bersama melalui karisma dan pemberdayaan [20]. Kepemimpinan 
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transformasional terbukti memiliki dampak positif pada berbagai hasil organisasi 
seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan [21]. 
Kepemimpinan transformasional juga efektif dalam berbagai bidang seperti 
manajemen keperawatan dan pengembangan organisasi, dengan bukti empiris 
yang menunjukkan pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja dan motivasi 
bawahan. Pemimpin transformasional juga berperan sebagai pembimbing yang 
memberikan arahan jelas dan mendukung bawahan dalam mencapai tujuan 
organisasi melalui pemberian inspirasi dan memberdayakan mereka. Pemimpin 
transformasional tidak hanya berfokus pada pelaksanaan tugas biasa, tetapi mereka 
juga berusaha menciptakan perubahan positif melalui pemberdayaan individu, 
peningkatan motivasi, dan pengembangan profesional dan pribadi anggota tim. 
Tujuan utama kepemimpinan transformasional adalah untuk menginspirasi dan 
memotivasi bawahan mereka untuk mencapai potensi penuh mereka sekaligus 
mewujudkan visi dan tujuan organisasi yang lebih tinggi [22].
Pengaruh ideal :Perilaku yang menunjukkan pertimbangan terhadap orang-orang di 
bawah kepemimpinannya dan menumbuhkan kepercayaan. Mengutamakan 
kebutuhan karyawan di atas kebutuhan mereka sendiri dan bertindak secara moral 
dan etis adalah yang dimaksud dengan pengaruh yang diidealkan.
motivasi inspiratif: Mampu mengkomunikasikan arah organisasi secara meyakinkan, 
menggunakan bahasa yang membangkitkan kepercayaan diri, serta mendorong 
karyawan untuk bekerja melampaui kepentingan pribadi demi pencapaian tujuan 
bersama.
Stimulasi Intelektual: Memberi ruang bagi karyawan untuk mengemukakan ide, 
mempertanyakan cara kerja yang sudah ada, serta mencoba pendekatan baru 
tanpa takut disalahkan. Dengan demikian, karyawan terdorong untuk terus belajar.
Kepedulian individual : Pemimpin yang memiliki perhatian individual berperan 
sebagai pembimbing dan mentor, dengan mendengarkan aspirasi karyawan, 
memberikan umpan balik yang konstruktif, serta menyesuaikan pendekatan 
kepemimpinan sesuai potensi dan karakter masing-masing individu
Beberapa penelitian terdahulu menemukan bahwa kepemimpinan transformasional 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Ketika pemimpin mampu 
menginspirasi, memotivasi, dan memberdayakan karyawan melalui visi yang jelas 
serta perhatian individual, karyawan cenderung merasa lebih puas, baik secara 
profesional maupun personal. Kepemimpinan ini mengurangi stres, meningkatkan 
produktivitas, serta menciptakan rasa bahagia yang berdampak positif pada kinerja 
dan loyalitas terhadap pekerjaan [23]. Sebaliknya, ketidakseimbangan 
kepemimpinan transformasional dapat memicu kelelahan, stres kerja, dan 
penurunan motivasi, sehingga mengurangi kepuasan kerja [24].
Komunikasi Organisasi
Komunikasi adalah suatu proses dimana dua orang atau lebih melakukan 
pertukaran informasi [25]. Komunikasi organisasi menyatakan bahwa komunikasi 
yang efektif adalah kunci keberhasilan organisasi [26]. Komunikasi organisasi 
membantu tim bekerja sama lebih baik, membuat tujuan bersama lebih jelas, 
menumbuhkan kepercayaan antar anggota, dan meningkatkan produktivitas secara 
keseluruhan. Tantangan seperti kesalahpahaman, perbedaan budaya, dan 
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keterbatasan teknologi sering menghambat komunikasi dalam organisasi yang 
dinamis dan kompleks [27]. Untuk mengatasi tantangan ini dan menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung dan kolaboratif, strategi komunikasi yang 
terbuka, transparan, adaptif, dan inklusif sangat penting.
Kejelasan informasi: kejelasan informasi mencakup penyampaian tujuan kerja, 
tugas, prosedur, dan kebijakan secara rinci serta menggunakan bahasa yang 
sederhana dan tepat.
Keterbukaan Organisasi: bersedia menyampaikan informasi secara jujur, 
transparan, dan tidak ditutup-tutupi kepada pihak yang berkepentingan, terutama 
karyawan.
Kesopanan dan etika berkomunikasi: kesopanan dan etika tercermin dari 
penggunaan kata-kata yang santun, nada bicara yang profesional, serta sikap saling 
menghormati antara atasan, bawahan, dan rekan kerja.
Beberapa penelitian terdahulu menemukan bahwa komunikasi organisasi memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Meningkatnya komitmen 
perusahaan, sikap terhadap pekerjaan (seperti kepuasan kerja dan perasaan positif 
terhadap keterlibatan kerja), kinerja pekerjaan, dan keinginan untuk tetap bekerja di 
perusahaan semuanya dipengaruhi oleh komunikasi organisasi yang efektif. Selain 
itu, hal ini mengurangi stres di tempat kerja dan mengurangi perilaku menarik diri, 
yang semuanya mengarah pada peningkatan produktivitas [28]. Namun sebaliknya, 
perasaan seseorang tidak dihargai hasil usahanya sendiri dan tidak ada komunikasi 
organisasi yang mendukung seperti keadaan kerja, hasil kerja yang menimbulkan 
rasa tidak sejahtera [29].

Kompensasi Finansial
Kompensasi finansial adalah kompensasi yang memenuhi kebutuhan dasar, faktor 
motivator intrinsik-ekstrinsik, serta ekspektasi karyawan terhadap imbalan [30]. Hal 
ini meliputi gaji, bonus, insentif, dan tunjangan yang diberikan secara langsung 
maupun tidak langsung [31]. Dalam praktiknya, kompensasi finansial yang adil dan 
kompetitif menjadi faktor kunci dalam menarik dan mempertahankan tenaga kerja 
yang berkualitas [32]. Studi juga menemukan bahwa kompensasi finansial 
berpengaruh positif pada motivasi internal karyawan, yang pada gilirannya 
meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan [33]. secara 
konsisten menunjukkan bahwa kompensasi ini memiliki peran penting dalam 
meningkatkan motivasi kerja, kinerja karyawan, dan loyalitas terhadap organisasi. 
Besarnya kompensasi finansial mencerminkan penghargaan organisasi terhadap 
kontribusi karyawan dan dapat langsung memengaruhi kepuasan serta komitmen 
kerja mereka.
Upah  adalah insentif yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang 
melakukan pekerjaan yang baik dan biasanya diberikan pada awal pengerjaan.
Insentif adalah uang tambahan yang diberikan kepada karyawan sebagai tambahan 
gaji atau upah mereka untuk mendorong mereka untuk berkinerja lebih baik. Komisi 
dan bonus adalah contoh insentif yang dimodifikasi berdasarkan pendapatan, 
penjualan, dan produktivitas.
Tunjangan adalah dana tambahan yang diterima karyawan sebagai tambahan gaji 



mereka sebagai dukungan, seperti asuransi kesehatan dan jiwa, program pensiun, 
dan hari libur yang dibayar perusahaan.
Bonus adalah dana tambahan yang diberikan perusahaan sebagai tambahan gaji 
atau upah.
Beberapa penelitian terdahulu menemukan bahwa kompensasi finansial memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pemberian kompensasi finansial 
yang adil dan kompetitif mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang 
selanjutnya berdampak positif terhadap peningkatan kinerja. Karyawan yang 
menerima gaji, insentif, dan tunjangan sesuai dengan beban dan tanggung jawab 
pekerjaannya cenderung menunjukkan motivasi kerja yang lebih tinggi [32]. 
Sebaliknya, kompensasi finansial yang tidak memadai atau tidak sebanding dengan 
kontribusi karyawan dapat menurunkan kepuasan kerja dan kinerja. Namun 
demikian, terdapat sebagian karyawan yang lebih mengutamakan stabilitas 
penghasilan dibandingkan tantangan pekerjaan, sehingga memilih pekerjaan 
dengan tingkat tuntutan yang sesuai meskipun peluang peningkatan kompensasi 
relatif terbatas [34].

Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya [35]. Konsep ini dianggap 
krusial karena sikap karyawan yang memengaruhi motivasi, retensi, dan kinerja. 
Kinerja berarti tindakan, pencapaian, atau tampilan dan keterampilan secara umum 
[36]. Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuanya tergantung pada 
kemampuan dan kehandalan personel yang memimpin unit kerja orgainisasi 
tersebut. Kualitas kerja mengacu pada akurasi dan ketelitian penyelesaian tugas, 
kuantitas kerja adalah jumlah pekerjaan yang diselesaikan dalam waktu tertentu, 
ketepatan waktu adalah kemampuan menyelesaikan tugas sesuai tenggat, 
efektivitas terkait pemanfaatan sumber daya secara optimal [37]. dan kemandirian 
adalah kemampuan bekerja tanpa pengawasan langsung.
Kuantitas merujuk pada jumlah output yang dihasilkan, baik berupa total unit 
maupun banyaknya aktivitas yang berhasil diselesaikan.
Kualitas menggambarkan seberapa besar hasil suatu pekerjaan memenuhi standar 
yang ditetapkan atau mendekati kondisi sempurna.
Pengetahuan menunjukkan sejauh mana informasi yang dimiliki relevan dengan 
tugas serta kemampuan individu dalam menerapkannya.
Kreativitas berarti kemampuan untuk menghasilkan gagasan-gagasan baru dan 
menemukan solusi atas berbagai permasalahan.

III. Metode
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode explonatory 
research. Jenis kuantitatif ini berfokus terhadap tiga variabel independen juga satu 
variabel dependen diantaranya kepemimpinan tranformasional (X1), Komunikasi 
Organisasi (X2), Kompensasi Finansial (X3), Kepuasan Kinerja Karyawan (Y). 
Penelitian ini menjelaskan bahwa variabel yang di teliti mempengaruhi variabel lain. 
Pendekatan ini juga di gunakan untuk menjelasakan pengaruh variabel bebas 
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kepemimpinan transformasional, komunikasi organisasi, dan kompensasi finansial 
terhadap variabel terikat yaitu kepuasan kinerja karyawan. Pendekatan ini di pilih 
karena berfokus pada pengukuran variabel melalui instrumen terstruktur serta 
analisis statistik untuk menguji hipotetis. Penelitian ini di lakukan di PT. Hasta 
Prajatama, Sebuah perusahaan yang beroprasi di bidang konstruksi dan 
infrastuktur. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan 
Purposive Sampling, karena jumlah populasi tidak dapat ditentukan secara pasti. 
Metode yang dipilih yaitu Random sampling, dengan teknik yang menetapkan 
seluruh anggota populasi sebagai sampel penelitian. Oleh karena itu, total sampel 
yang digunakan berjumlah 120 responden, sesuai dengan sebagaian dari 
keseluruhan karyawan yang bekerja di PT Hasta Prajatama.
Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner wawancara, di mana responden 
diminta memberikan jawaban atau pernyataan tertulis sesuai dengan pengalaman 
mereka. Penelitian ini menggunakan skala interval dengan skala Likert 1–5 untuk 
mengukur respons partisipan[38] . Skala ini digunakan karena indikator yang dinilai 
berkaitan dengan karakteristik dan persepsi responden juga peryataan mengenai 
indikator tersebut. Seluruh fenomena indikator  tersebut kemudian dikarakterisasi 
secara tepat oleh para ahli dalam bidang studi terkait sehingga menghasilkan data 
yang valid dan dapat dianalisis secara kuantitatif. Teknik analisis data dalam 
penelitian ini dilakukan dengan bantuan software SPSS, karena program ini dinilai 
mampu memberikan hasil analisis yang lebih akurat dan komprehensif. SPSS 
memungkinkan peneliti memahami tidak hanya hubungan kausal antar variabel, 
tetapi juga mengukur besaran pengaruh serta komponen penyusunnya [39]. Proses 
pengolahan data mencakup serangkaian pengujian, yaitu uji validitas, uji reliabilitas, 
uji normalitas, uji linearitas, uji autokorelasi, uji heteroskedastisitas, dan uji 
multikolinearitas yang merupakan bagian dari uji asumsi klasik. Selain itu, penelitian 
ini juga menggunakan analisis regresi linear berganda yang meliputi uji T dan uji F 
untuk menguji pengaruh variabel secara parsial maupun simultan.

Kerangka konseptual
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Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis
H1: Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kepuasan Kinerja 
karyawan
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H2: Komunikasi Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan
H3: Kompensasi Finansial berpengaruh terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan
H4: Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi Organisasi, dan Kompensasi 
Finansial terhadap Kinerja Karyawan PT. Hasta Prajatama

Definisi Operasional

Kepimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional dapat didefinisikan sebagai gaya kepemimpinan 
yang berfokus pada inspirasi, motivasi, dan pengembangan potensi setiap anggota 
tim untuk mencapai perubahan positif dan pertumbuhan jangka panjang baik bagi 
individu maupun kelompok [20]. Pemimpin transformasional tidak hanya mengatur 
tugas rutin, tetapi mereka juga meningkatkan semangat kerja dan budaya kerja 
untuk inovasi. Mereka menggerakkan perubahan dan meningkatkan kualitas 
organisasi dan tim dengan visi yang jelas, dan komunikasi yang efektif [21]. Terdapat 
indikator kepemimpinan transformasional [22].
Pengaruh ideal
Perilaku yang menunjukkan pertimbangan terhadap orang-orang di bawah 
kepemimpinannya dan menumbuhkan kepercayaan.
Motivasi Inspiratif
Mampu mengkomunikasikan arah organisasi dengan menggunakan bahasa yang 
dapat meningkatkan kepercayaan diri, serta mendorong karyawan untuk bekerja 
demi pencapaian tujuan bersama.
Stimulasi Intelektual
Memberi ruang bagi karyawan untuk mengemukakan ide, mempertanyakan cara 
kerja yang sudah ada, serta mencoba pendekatan baru tanpa takut disalahkan.

Komunikasi Organisasi
Komunikasi organisasi dapat didefinisikan membantu tim untuk bekerja sama, 
mencapai tujuan bersama yang lebih jelas, meningkatkan kepercayaan satu sama 
lain, serta meningkatkan produktivitas secara keseluruhan [25]. Proses ini 
mencakup pengiriman, penerimaan, dan penafsiran pesan dalam struktur formal 
maupun informal, dan menjadi elemen penting dalam pengambilan keputusan, 
koordinasi kerja, penyampaian instruksi, serta pembentukan hubungan profesional 
yang efektif. Terdapat indikator dari komunikasi organisasi [27].
Kejelasan informasi
Kejelasan informasi mencakup penyampaian tujuan kerja, tugas, prosedur, dan 
kebijakan secara rinci serta menggunakan bahasa yang sederhana dan tepat.
Keterbukaan Organisasi
Bersedia menyampaikan informasi secara jujur, transparan, dan tidak ditutup-tutupi 
kepada pihak yang berkepentingan, terutama karyawan.
Kesopanan dan etika berkomunikasi



Kesopanan dan etika tercermin dari penggunaan kata-kata yang santun, nada bicara 
yang profesional, serta sikap saling menghormati antara atasan, bawahan, dan 
rekan kerja

Kompensasi Finansial
Secara operasional kompensasi finansial mencakup berbagai bentuk pembayaran 
seperti gaji, upah, bonus, insentif, dan tunjangan yang diberikan baik secara 
langsung maupun tidak langsung kepada karyawan [30]. Dalam penerapannya, 
kompensasi yang adil dan sesuai standar pasar sangat penting untuk menarik calon 
pekerja yang berkualitas dan menjaga agar mereka tetap bertahan dalam organisasi 
[32]. Berbagai penelitian juga menunjukkan bahwa kompensasi finansial memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja karyawan, yang kemudian 
berdampak pada peningkatan produktivitas dan kinerja organisasi [33]. Selain itu, 
besarnya kompensasi yang diberikan mencerminkan bentuk penghargaan 
organisasi terhadap kontribusi karyawannya, sehingga dapat meningkatkan 
kepuasan, loyalitas, serta komitmen mereka dalam bekerja.
Upah  adalah insentif yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang 
melakukan pekerjaan yang baik dan biasanya diberikan pada awal pengerjaan.
Insentif adalah uang tambahan yang diberikan kepada karyawan sebagai tambahan 
gaji atau upah mereka untuk mendorong mereka untuk berkinerja lebih baik. Komisi 
dan bonus adalah contoh insentif yang dimodifikasi berdasarkan pendapatan, 
penjualan, dan produktivitas.
Tunjangan adalah dana tambahan yang diterima karyawan sebagai tambahan gaji 
mereka sebagai dukungan, seperti asuransi kesehatan dan jiwa, program pensiun, 
dan hari libur yang dibayar perusahaan.

Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan menurut Ainsworth adalah capaian kerja yang diperoleh individu 
dalam menyelesaikan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya [35]. Konsep ini 
dipandang penting karena perilaku karyawan memiliki dampak langsung terhadap 
motivasi, loyalitas, serta pencapaian kinerja. Secara umum, kinerja menggambarkan 
tindakan, hasil kerja, serta kemampuan yang ditunjukkan seseorang dalam 
melaksanakan tugasnya [36]. Kualitas kerja menggambarkan tingkat ketepatan dan 
kecermatan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya, sedangkan kuantitas 
kerja menunjukkan banyaknya tugas atau output yang dapat diselesaikan dalam 
periode tertentu. Ketepatan waktu mencerminkan kemampuan individu untuk 
menuntaskan pekerjaan sesuai batas waktu yang ditetapkan, sementara efektivitas 
berkaitan dengan sejauh mana seseorang mampu menggunakan berbagai sumber 
daya secara efisien untuk mencapai hasil yang optimal [37].
Kuantitas menggambarkan seberapa banyak keluaran kerja yang dapat dihasilkan, 
baik dari sisi jumlah unit maupun total aktivitas yang diselesaikan.
Kualitas menunjukkan tingkat kesesuaian hasil kerja dengan standar yang 
ditentukan serta sejauh mana hasil tersebut mendekati kondisi ideal.
Pengetahuan mencerminkan relevansi informasi yang dimiliki dengan pekerjaan 
dan kemampuan individu dalam memanfaatkannya secara efektif.



Kreativitas adalah kemampuan menghasilkan ide-ide orisinal dan menemukan cara 
baru untuk menyelesaikan masalah yang muncul.

IV. Hasil dan Pembahasan

Deskriptif Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

   Berdasarkan hasil penyebaran dan pengolahan kuesioner, diperoleh informasi 
mengenai karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin. Data ini memberikan 
gambaran umum mengenai komposisi karyawan yang menjadi responden dalam 
penelitian berjudul Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi 
Organisasi, dan Kompensasi Finansial terhadap Kinerja Karyawan PT. Hasta 
Prajatama.

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan JenisKelamin

Jenis Kelamin Jumlah Presentase(%)
Laki-laki 110 91,7
Perempuan 10 8,3
Total 120 100
Sumber: Tabulasi data diolah pada 2026

   Berdasarkan tabel di atas, mayoritas responden dalam penelitian ini berjenis 
kelamin laki-laki, yaitu sebanyak 110 orang atau sebesar 91,7% dari total responden. 
Sementara itu, responden perempuan berjumlah 10 orang atau 8,3%. Komposisi ini 
menunjukkan bahwa karyawan di PT. Hasta Prajatama yang menjadi responden 
penelitian didominasi oleh laki-laki.

Deskriptif Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

   Karakteristik responden berdasarkan usia memberikan gambaran mengenai 
rentang umur karyawan yang menjadi partisipan dalam penelitian Pengaruh 
Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi Organisasi, dan Kompensasi Finansial 
terhadap Kinerja Karyawan PT. Hasta Prajatama. Informasi ini bertujuan untuk 
mengetahui distribusi kelompok usia responden yang terlibat dalam penelitian.

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia (Tahun) Jumlah Presentasen (%)
20-25 40 33,3
26-35 60 50
>36 20 16,7
Total 120 100
Sumber: Tabulasi data diolah, 2026
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  Berdasarkan tabel di atas, mayoritas responden berada pada rentang usia 26–35 
tahun, yaitu sebanyak 60 orang atau 50%. Responden berusia 20–25 tahun 
berjumlah 40 orang atau 33,3%, sedangkan responden berusia di atas 36 tahun 
sebanyak 20 orang atau 16,7%. Data ini menunjukkan bahwa sebagian besar 
karyawan yang menjadi responden berada pada kelompok usia produktif.

A. Uji Validitas
Kriteria pengujian validitas dalam penelitian ini adalah apabila nilai r-hitung lebih 
besar daripada r-tabel (r-hitung > 0,179) pada taraf signifikansi 5% (α = 0,05), serta 
memiliki nilai signifikansi kurang dari 0,05. Apabila kedua syarat tersebut terpenuhi, 
maka item pernyataan dinyatakan valid dan layak digunakan sebagai instrumen 
pengukuran variabel penelitian.
Tabel 4. Tabel Validitas
Variabel Item R Hitung R Tabel Keterangan
Kepemimpinan Transformasional (X1)   X1.1 0.814 0.179 Valid
 X1.2 0.760 0.179 Valid
 X1.3 0.748 0.179 Valid
 X1.4 0.694 0.179 Valid
 X1.5 0.721 0.179 Valid
Komunikasi Organisasi (X2)    X2.1 0.688 0.179 Valid
 X2.2 0.765 0.179 Valid
 X2.3 0.600 0.179 Valid
 X2.4 0.690 0.179 Valid
 X2.5 0.713 0.179 Valid
Kompensasi Finansial (X3)    X3.1 0.707 0.179 Valid
 X3.2 0.636 0.179 Valid
 X3.3 0.693 0.179 Valid
 X3.4 0.689 0.179 Valid
 X3.5 0.695 0.179 Valid
Kinerja Karyawan (Y)    Y.1 0.693 0.179 Valid
 Y.2 0.676 0.179 Valid
 Y.3 0.592 0.179 Valid
 Y.4 0.705 0.179 Valid
 Y.5 0.743 0.179 Valid
Sumber: Tabulasi data diolah, 2026
Berdasarkan hasil pengujian, setiap item pernyataan memperoleh nilai r-hitung 
yang lebih besar dibandingkan r-tabel, sehingga seluruh item dalam instrumen 
penelitian dinyatakan valid.
B. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha. Suatu 
instrumen dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar 
dari 0,60, dan sebaliknya dinyatakan tidak reliabel apabila nilainya kurang dari 0,60. 
Hasil pengujian reliabilitas yang diolah menggunakan program SPSS disajikan pada 
tabel berikut:



Tabel 5. Uji Reliabilitas
VARIABEL Nilai Cronbach’s Alpha Nilai Kritis Keterangan
Kepemimpinan Transformasional (X1) 0.716 0.60 Reliabel
Komunikasi Organisasi (X2) 0.778 0.60 Reliabel
Kompensasi Finansial (X3) 0.710 0.60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0.729 0.60 Reliabel
Sumber: Tabulasi data diolah, 2026
Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada Tabel 5, diketahui bahwa variabel 
Kepemimpinan Transformasional (X1) memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,716, 
variabel Komunikasi Organisasi (X2) sebesar 0,778, variabel Kompensasi Finansial 
(X3) sebesar 0,710, dan variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,729. Seluruh nilai 
Cronbach’s Alpha tersebut lebih besar dari nilai kritis 0,60, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa masing-masing variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. 
Dengan demikian, instrumen kuesioner yang digunakan layak dan konsisten dalam 
mengukur variabel Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi Organisasi, 
Kompensasi Finansial, dan Kinerja Karyawan.
C. Uji Asumsi Klasik
a) Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data residual dalam model 
regresi memiliki distribusi yang normal atau mendekati normal. Dalam penelitian 
ini, pengujian normalitas menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0,05 (5%). Kriteria pengambilan keputusan adalah 
apabila nilai signifikansi lebih besar atau sama dengan 0,05, maka data dinyatakan 
berdistribusi normal. Sebaliknya, jika nilai signifikansi kurang dari 0,05, maka data 
dinyatakan tidak berdistribusi normal. Adapun hasil pengujian normalitas yang 
diolah menggunakan SPSS disajikan sebagai berikut:
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Gambar 2. Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov Test
Sumber: Tabulasi data diolah, 2026
Berdasarkan hasil uji normalitas pada tabel di atas, diperoleh nilai Asymp. Sig. 
sebesar 0,057. Nilai tersebut lebih besar dari tingkat signifikansi 0,05, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi normal.
b) Uji Multikolinearitas
Pengujian ini dilakukan untuk memastikan apakah dalam model regresi terdapat 
hubungan yang saling berkorelasi antarvariabel independen. Deteksi 
multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan 
tolerance. Apabila nilai VIF berada di bawah 10 dan nilai tolerance melebihi 0,1, 
maka dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami gejala 
multikolinearitas.
Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas

�
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Sumber: Tabulasi data diolah, 2026
Berdasarkan tabel tersebut, seluruh variabel menunjukkan nilai VIF kurang dari 10 
dan nilai tolerance lebih besar dari 0,1. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 
model regresi tidak mengalami gejala multikolinearitas. Oleh karena itu, variabel 
Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi Organisasi, dan Kompensasi Finansial 
layak digunakan dalam analisis regresi.
c) Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan 
varians residual antara satu pengamatan dengan pengamatan lainnya dalam model 
regresi. Model regresi dinyatakan tidak mengalami heteroskedastisitas apabila tidak 
terlihat pola tertentu pada grafik scatterplot, seperti pola bergelombang, melebar, 
atau menyempit, serta titik-titik data tersebar secara acak di atas dan di bawah 
angka 0 pada sumbu Y.

�

Gambar 3. Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Tabulasi data diolah, 2026
Berdasarkan gambar tersebut, terlihat bahwa tidak terdapat pola tertentu pada 
penyebaran titik-titik data. Titik-titik menyebar secara acak, baik di atas maupun di 
bawah angka 0 pada sumbu vertikal (sumbu Y). Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami gejala heteroskedastisitas.

D. Analisis Regresi Linier Berganda
Tabel 7. Regresi Linier Berganda
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
 B Std. Error Beta
1 (Constant) 2.992 .623
 Kepemimpinan Transformasional .298 .043 .384
 Komunikasi Organisasi .382 .048 .441
 Kompensasi Finansial .173 .044 .197
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Tabulasi data diolah, 2026
Berdasarkan dari analisis tabel diatas maka diketahui model persamaan regresi 
sebagai berikut:
Y= a +   +   +    +
Persamaan regresi yang diperoleh adalah:
Y= 2.992 +  0.298  +  0.382  +  0.173  +
Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh persamaan dapat dijelaskan makna dari 
koefisien regresi sebagai
berikut :
1) Konstanta (a)
Hasil konstanta sebesar 2,992 menunjukkan bahwa apabila variabel Kepemimpinan 
Transformasional (X1), Komunikasi Organisasi (X2), dan Kompensasi Finansial (X3) 
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dianggap konstan atau bernilai nol, maka nilai Kinerja Karyawan (Y) tetap sebesar 
2,992. Konstanta ini menggambarkan nilai dasar kinerja karyawan tanpa 
dipengaruhi oleh variabel independen dalam model.
2) Kepemimpinan Transformasional
Hasil dari koefisien regresi X1 sebesar 0,298 bernilai positif. Hal ini menunjukkan 
bahwa terdapat hubungan searah antara Kepemimpinan Transformasional dan 
Kinerja Karyawan. Artinya, setiap peningkatan satu satuan pada variabel 
Kepemimpinan Transformasional akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 
0,298 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap.
3) Komunikasi Organisasi
Hasil dari koefisien regresi X2 sebesar 0,382 juga bernilai positif. Ini berarti bahwa 
Komunikasi Organisasi memiliki hubungan positif dengan Kinerja Karyawan. Setiap 
kenaikan satu satuan pada variabel Komunikasi Organisasi akan meningkatkan 
Kinerja Karyawan sebesar 0,382 satuan, dengan asumsi variabel lain konstan.

4) Kompensasi Finansial
Hasil dari koefisien regresi X3 sebesar 0,173 bernilai positif. Hal ini menunjukkan 
adanya hubungan yang positif  antara Kompensasi Finansial dan Kinerja Karyawan. 
Artinya, setiap peningkatan satu satuan pada variabel Kompensasi Finansial akan 
meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,173 satuan, dengan asumsi variabel lain 
tetap.
E. Uji Hipotesis
a) Uji Parsial (Uji T)
Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel independen 
memiliki pengaruh secara parsial terhadap variabel dependen. Pengujian hipotesis 
ini dilakukan dengan membandingkan nilai probabilitas (signifikansi) dengan tingkat 
alpha sebesar 0,05.
a. Jika sig. penelitian < 0.05 maka H0 ditolak dan H1 diterima
b. Jika sig. penelitian > 0.05 maka H0 diterima dan H1 ditolak

Hipotesis :
H0 = Variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 
dependen.
H1 = Variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen
Berdasarkan dari hasil pengujian diperoleh tabel sebagai berikut :

Tabel 8. Uji Parsial (Uji T)

�

Sumber: Tabulasi data diolah, 2026
Berdasarkan hasil pada tabel di atas, apabila nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 
maka variabel independen dinyatakan berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap Kinerja Karyawan. Adapun penjelasannya sebagai berikut:
a. Kepemimpinan Transformasional (X1) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 < 
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0,05. Dengan demikian, H0 ditolak dan H1 diterima, yang berarti Kepemimpinan 
Transformasional berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Koefisien 
regresi yang bernilai positif menunjukkan bahwa pengaruh yang diberikan bersifat 
searah.
b. Komunikasi Organisasi (X2) memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. 
Oleh karena itu, H0 ditolak dan H1 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa 
Komunikasi Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y), 
dengan arah hubungan positif sesuai nilai koefisien regresi.
c. Kompensasi Finansial (X3) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Dengan 
demikian, H0 ditolak dan H1 diterima, yang berarti Kompensasi Finansial 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Meskipun koefisien 
regresinya bernilai negatif, secara statistik variabel ini tetap berpengaruh signifikan 
secara parsial terhadap kinerja karyawan.
b) Uji Simultan (Uji F)
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah model regresi yang digunakan dalam 
penelitian ini layak dan signifikan, sehingga dapat memastikan apakah variabel 
independen secara simultan berpengaruh terhadap variabel dependen. Dengan 
kata lain, uji F bertujuan untuk menilai pengaruh variabel bebas secara bersama-
sama dalam menjelaskan variabel terikat. Hipotesis yang diajukan dalam pengujian 
ini adalah sebagai berikut:a. H0: Seluruh variabel independen secara simultan tidak 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.b. H1: Seluruh variabel 
independen secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, diperoleh tabel hasil uji F sebagai 
berikut:
Tabel 9. Uji Simultan (Uji F)

�

Sumber: Tabulasi data diolah, 2026
   Berdasarkan tabel tersebut, diperoleh nilai F hitung sebesar 629,576 dengan 
tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa H0 ditolak dan H1 
diterima. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel Kepemimpinan 
Transformasional (X1), Komunikasi Organisasi (X2), dan Kompensasi Finansial (X3) 
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan
   Hasil temuan penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh  terhadap kinerja karyawan PT. Hasta Prajatama. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional 
dalam perusahaan proyek bangunan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja 
karyawan dalam menyelesaikan proyek konstruksi yang menjadi tanggung 
jawabnya. Dalam industri konstruksi, kepemimpinan memiliki peran yang sangat 
krusial karena proyek bersifat dinamis, memiliki tenggat waktu ketat, serta 
melibatkan koordinasi lintas divisi seperti tim teknik, lapangan, administrasi, dan 
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pengawas proyek. Kondisi tersebut tercermin pada indikator kepemimpinan 
transformasional yang paling dominan, yaitu motivasi inspiratif dan pengaruh ideal. 
Secara empiris, dalam proyek pembangunan seperti Jembatan Tulangan, IGD RSUD 
Notopuro, serta Frontage Seruni–Lingkar Timur, pimpinan proyek dituntut mampu 
memberikan arahan yang jelas terkait target penyelesaian, standar mutu bangunan, 
serta aspek keselamatan kerja (K3). Pemimpin yang mampu memberikan visi yang 
jelas mengenai penyelesaian proyek tepat waktu dan sesuai spesifikasi teknis 
mendorong karyawan bekerja lebih disiplin, fokus, dan bertanggung jawab terhadap 
setiap tahapan pekerjaan konstruksi.
   Selain itu, stimulasi intelektual terlihat ketika pimpinan memberikan ruang bagi 
tim lapangan untuk menyampaikan solusi atas kendala teknis seperti keterlambatan 
material, perubahan desain, atau kondisi cuaca yang tidak menentu. Dalam 
perusahaan proyek bangunan, kemampuan pemimpin dalam menggerakkan tim 
untuk tetap produktif di tengah tekanan proyek menjadi faktor penentu 
keberhasilan. Dengan demikian, kepemimpinan transformasional berperan sebagai 
penggerak utama dalam menjaga produktivitas dan kualitas pekerjaan konstruksi. 
Temuan empiris ini selaras dengan teori kepemimpinan transformasional yang 
menyatakan bahwa pemimpin transformasional mampu meningkatkan motivasi 
dan kinerja bawahan melalui inspirasi, pengaruh ideal, stimulasi intelektual, serta 
perhatian individual [8]. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian [9] dan 
[10] yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, kepemimpinan 
transformasional terbukti menjadi faktor strategis dalam meningkatkan kinerja 
karyawan pada perusahaan proyek bangunan.
2. Pengaruh Komunikasi Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
    Hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PT. Hasta Prajatama. Dalam perusahaan proyek 
bangunan, komunikasi merupakan elemen vital karena setiap tahapan pekerjaan 
konstruksi membutuhkan koordinasi yang tepat antara perencana, pelaksana 
lapangan, pengawas, dan manajemen proyek. Kondisi tersebut tercermin pada 
indikator komunikasi organisasi yang paling dominan, yaitu kejelasan informasi. 
Secara empiris, dalam pelaksanaan proyek konstruksi, kejelasan informasi berkaitan 
dengan penyampaian gambar kerja, spesifikasi teknis, jadwal pelaksanaan (time 
schedule), serta pembagian tugas di lapangan. Apabila terjadi miskomunikasi dalam 
interpretasi gambar kerja atau instruksi teknis, maka dapat menyebabkan 
kesalahan konstruksi, pekerjaan ulang (rework), pemborosan material, hingga 
keterlambatan penyelesaian proyek.
    Selain itu, keterbukaan komunikasi antara pimpinan proyek dan pekerja lapangan 
memungkinkan penyampaian kendala secara cepat, seperti keterbatasan alat, 
perubahan volume pekerjaan, atau hambatan logistik. Dalam industri konstruksi 
yang memiliki risiko tinggi, komunikasi yang sopan dan profesional juga mendukung 
penerapan standar keselamatan kerja. Dengan komunikasi yang efektif, koordinasi 
antar tim menjadi lebih lancar sehingga target proyek dapat dicapai sesuai rencana. 
Temuan ini sejalan dengan teori komunikasi organisasi yang menyatakan bahwa 
komunikasi yang efektif merupakan kunci keberhasilan organisasi dalam mencapai 
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tujuan [28]. Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian [15] dan [28] yang 
menyatakanbahwa komunikasi organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dengan demikian, komunikasi organisasi menjadi faktor penting dalam 
menjaga efektivitas kerja pada perusahaan proyek bangunan.
3. Pengaruh Kompensasi Finansial terhadap Kinerja Karyawan
    Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan PT. Hasta Prajatama. Dalam konteks perusahaan proyek 
bangunan, kompensasi finansial memiliki peran penting karena pekerjaan 
konstruksi seringkali memiliki tingkat risiko tinggi, beban kerja berat, serta tekanan 
penyelesaian proyek yang ketat. Kondisi tersebut tercermin pada indikator 
kompensasi finansial berupa upah, insentif, bonus proyek, serta tunjangan. Secara 
empiris, dalam proyek pembangunan gedung, rumah sakit, maupun infrastruktur 
jalan, karyawan lapangan bekerja dengan target penyelesaian yang terikat kontrak. 
Pemberian bonus atas penyelesaian proyek lebih cepat dari jadwal atau insentif 
berdasarkan pencapaian progres pekerjaan menjadi bentuk penghargaan yang 
mampu meningkatkan semangat kerja.
    Selain itu, tunjangan seperti asuransi kesehatan dan keselamatan kerja menjadi 
faktor penting mengingat risiko kecelakaan kerja di sektor konstruksi cukup tinggi. 
Karyawan yang merasa mendapatkan kompensasi yang adil dan sebanding dengan 
risiko serta tanggung jawab pekerjaan akan menunjukkan loyalitas dan 
produktivitas yang lebih tinggi. Sebaliknya, ketidakadilan dalam sistem kompensasi 
dapat menurunkan motivasi dan berdampak pada keterlambatan proyek. Temuan 
ini selaras dengan teori kompensasi yang menyatakan bahwa imbalan finansial 
merupakan faktor penting dalam meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan [30]. 
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian [32] dan [33] yang menunjukkan 
bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dengan demikian, kompensasi finansial menjadi faktor strategis dalam 
menjaga stabilitas dan produktivitas tenaga kerja pada perusahaan proyek 
bangunan.
4. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi Organisasi, dan 
Kompensasi Finansial terhadap Kinerja Karyawan
   Secara simultan, hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional, komunikasi organisasi, dan kompensasi finansial berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PT. Hasta Prajatama. Dalam perusahaan proyek 
bangunan, ketiga faktor tersebut saling berkaitan dan membentuk sistem 
manajerial yang mendukung keberhasilan proyek. Kepemimpinan transformasional 
memastikan adanya arahan yang jelas dan motivasi kerja yang tinggi. Komunikasi 
organisasi menjamin koordinasi teknis berjalan efektif tanpa kesalahan interpretasi. 
Kompensasi finansial memberikan penghargaan atas kontribusi serta risiko 
pekerjaan konstruksi yang dihadapi karyawan. Sinergi ketiga faktor ini menciptakan 
lingkungan kerja yang produktif, disiplin, serta berorientasi pada penyelesaian 
proyek tepat waktu dan sesuai standar mutu.
    Dalam industri konstruksi, keberhasilan proyek tidak hanya ditentukan oleh 
perencanaan teknis, tetapi juga oleh kualitas pengelolaan sumber daya manusia. 
Oleh karena itu, integrasi kepemimpinan yang inspiratif, komunikasi yang efektif, 
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dan kompensasi yang adil menjadi fondasi utama dalam meningkatkan kinerja 
karyawan secara berkelanjutan di perusahaan proyek bangunan seperti PT. Hasta 
Prajatama.
V. Simpulan
Kesimpulan
    Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpinan transformasional, komunikasi organisasi, dan kompensasi finansial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Hasta Prajatama, 
baik secara parsial maupun simultan. Secara parsial, kepemimpinan 
transformasional terbukti mampu meningkatkan kinerja karyawan melalui 
pemberian motivasi inspiratif, pengaruh ideal, serta stimulasi intelektual yang 
mendorong karyawan bekerja lebih optimal dalam menyelesaikan proyek 
konstruksi. Komunikasi organisasi juga menunjukkan pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, yang berarti semakin jelas, terbuka, dan etis 
komunikasi yang terjalin dalam perusahaan, maka semakin tinggi pula efektivitas 
kerja yang dihasilkan. Sementara itu, kompensasi finansial berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa pemberian upah, insentif, 
bonus, dan tunjangan yang adil mampu mendorong peningkatan produktivitas dan 
loyalitas kerja.
   Berdasarkan hasil analisis regresi, variabel komunikasi organisasi memiliki 
koefisien pengaruh paling besar dibandingkan variabel lainnya. Hal ini menunjukkan 
bahwa dalam konteks perusahaan proyek konstruksi seperti PT. Hasta Prajatama, 
kejelasan informasi, koordinasi teknis, dan keterbukaan komunikasi menjadi faktor 
dominan dalam mendukung kelancaran pekerjaan dan pencapaian target proyek. 
Secara simultan, ketiga variabel tersebut memberikan kontribusi signifikan terhadap 
peningkatan kinerja karyawan. Dengan demikian, integrasi antara kepemimpinan 
yang inspiratif, komunikasi yang efektif, serta sistem kompensasi yang adil menjadi 
faktor strategis dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 
berorientasi pada penyelesaian proyek tepat waktu serta sesuai standar mutu 
perusahaan.
Saran
   Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. Pertama, 
jumlah responden dalam penelitian ini terbatas pada 120 karyawan PT. Hasta 
Prajatama, sehingga hasil penelitian belum sepenuhnya merepresentasikan seluruh 
karyawan pada berbagai divisi dan proyek yang sedang berjalan. Kedua, penelitian 
ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan instrumen kuesioner, sehingga 
data yang diperoleh bersifat persepsi subjektif responden dan belum 
menggambarkan kondisi manajerial serta dinamika proyek secara lebih mendalam. 
Ketiga, variabel yang diteliti masih terbatas pada kepemimpinan transformasional, 
komunikasi organisasi, dan kompensasi finansial, sehingga belum mencakup faktor 
lain yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan dalam industri konstruksi.
   Berdasarkan keterbatasan tersebut, disarankan bagi manajemen PT. Hasta 
Prajatama untuk terus memperkuat sistem komunikasi internal, khususnya dalam 
penyampaian instruksi teknis proyek dan koordinasi lintas divisi, mengingat 
komunikasi organisasi menjadi variabel yang paling dominan dalam meningkatkan 
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kinerja karyawan. Selain itu, perusahaan perlu mempertahankan dan 
mengembangkan gaya kepemimpinan transformasional melalui pelatihan 
kepemimpinan yang berkelanjutan serta memastikan sistem kompensasi finansial 
diberikan secara adil, transparan, dan berbasis kinerja. Untuk penelitian 
selanjutnya, disarankan agar memperluas jumlah dan cakupan responden, 
menambahkan variabel lain seperti budaya organisasi, lingkungan kerja, kepuasan 
kerja, atau komitmen organisasi, serta menggunakan pendekatan metode 
campuran (mixed methods) agar diperoleh pemahaman yang lebih komprehensif 
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan, khususnya pada 
perusahaan proyek konstruksi.
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