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1. INTRODUCTION

Manusia sangat berperan penting terhadap adanya manajemen sumber daya manusia yang menjadikan pokok
kekuatan serta dasar dalam organisasi perusahaan dan juga dapat menjadi lebih maju dan berkembang secara baik dan
produktif. Baik itu didalam instansi perusahaan maupun suatu perusahan yang memiliki fungsi sebagai salah satu aset
perusahaan yang harus dikembangkan. Sumber daya manusia yang dimaksud disini adalah karyawan, sehingga untuk
tercapainya sebuah tujuan dari perusahaan sangat tergantung pada bagaimana karyawan dapat mengembangkan
kemampuannya baik dalam mengembangkan pengetahuan, keahliannya, maupun sikapnya.

Kinerja yang baik akan dihasilkan oleh kualitas kerja yang baik maka dari itu karyawan yang mempunyai tugas
pokoknya masing-masing sesuai dengan keahlian yang dimilikinya. Hal ini memicu pada perusahaan untuk dapat menciptakan
kinerja yang baik dan ditunjang dengan adanya sumber daya yang berkualitas serta meningkatkan kinerja karyawan maka
perusahaan akan menjadi jauh lebih baik lagi.

Suatu lembaga akan berhasil atau gagal sebagian besar ditentukan oleh kepemimpinan. Dalam pencapaian tujuan
perusahaan banyak unsur-unsur yang menjadi hal penting dalam pemenuhannya, di antaranya adalah unsur pemimpin. Di satu
pihak manusia terbatas kemampuannya untuk memimpin, di pihak lain ada orang yang mempunyai kelebihan kemampuan
untuk memimpin. Di sinilah timbulnya kebutuhan akan pemimpin. kepemimpinan adalah tipe pemimpin yang tegas tetapi
lebih santai dinamakan kepemimpinan otoriter dapat menginspirasi para pengikutnya denga cara memberikan perubahan yang
lebih baik terhadap karyawan yang bisa mempengaruhi kinerja karyawan. Pemimpin ini umumnya terpusat pada atasan yang
menjadi pemegang kekuasaan tertinggi. Mulai dari peraturan, prosedur, maupun membuat keputusan akan didominasi oleh
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pihak tertentu. Sehingga orang yang bekerja dalam naungannya, harus mengikuti dan menjalankan perintah. Pola perilaku
yang konsisten inilah yang disebut dengan gaya kepemimpinan (Yukl, Gary, 2005).

Motivasi kerja dapat mempengaruhi banyak aspek untuk menindaklanjuti tindakan kepribadian dalam berkerja
sehingga berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Motivas kerja merupakan suatu dorongan yang timbul pada diri seseorang
untuk melakukan suatu tindakan tertentu. Dengan menyiapkan pemimpin yang berkualitas dan dapat memotivasi karyawan
maka akan timbul peningkatan kinerja karyawan/pegawai, dengan kinerja yang efektif dan efisien perusahaan mampu
mencapai target yang maksimal (lvancevich dkk, 2007).

Berdasarkan hasil wawancara dan observasi pada karyawan PT. PG Rajawali Il Unit Kantor Direksi Cirebon
ditemukan beberapa fenomena. Hasil pengamatan pra-penelitian, dalam perusahaan Agroindustri dan bahan kimia ini terdapat
beberapa fenomena diantaranya terjadinya penurunan tingkat kinerja karyawan dalam kurun beberapa tahun terakhir
dibuktikan dengan hasil penilaian kinerja.

Salah satu fenomena kepemimpinan pada Kantor Direksi PT. PG Rajawali Il Unit Kantor Direksi Cirebon yaitu
kurangnya perhatian yang di berikan pemimpin kepada karyawan baik berupa arahan, intruksi atau aturan dalam pekerjaan
yang membuat para karyawan terkadang kebinggungan dalam menyelesaikan tugas pekerjaanya, hal tesebut dapat menurunkan
kinerja karyawan dalam meneyelesaikan tugas pekerjaannya.

Fenomena motivasi kerja para karyawan pada Kantor Direksi PT. PG Rajawali 1l Cirebon Unit Kantor Direksi
Cirebon dimana tidak adanya tekanan dari atasan dalam berkerja membuat karyawan kurangnya masa kerja dalam melakukan
pekerjaan, sehingga menurunya motivasi kerja pada karyawan Kantor Direksi PT. PG Rajawali 11 Unit Kantor Direksi Cirebon
di sebabkan oleh kurangnya dukungan dari pimpinan dan kebutuhan fisiologi kurang terpenuhi.

Theoritical Review

Menurut seorang ahli di bidang kinerja karyawan Edison, dkk (2022:188) mengemukakan bahwa:*Kinerja adalah hasil
dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan tertentu berdasarkan ketentuan atau
kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya”.

Menurut Edison, dkk (2022:203) dimensi kinerja terdiri dari :

1. Target
Target merupakan syarat terhadap pemenuhan jumlah barang, pekerjaan, atau jumlah uang yang dihasilkan.
2.  Kualitas

Kualitas terhadap hasil yang dicapai, dan ini adalah elemen penting, karena kualitas merupakan kekuatan dalam
mempertahankan kepuasan pelanggan.

3. Waktu
Penyelesaian yang tepat waktu dan penyerahan pekerjaan menjadi pasti. Ini adalah modal untuk membuat
kepercayaan pelanggan.

4. Taatasas
Tidak saja harus memenuhi target, kualitas, dan tepat waktu tapi juga harus dilakukan dengan cara yang benar,
transparan dan dapat dipertanggung jawabkan.

Menurut Edison, dkk (2022:203) indikator Kinerja terdiri dari :
1. Fokus pada pencapaian target
Karyawan yang bekerja selalu berpedoman pada target yang harus diselesaikan.
2. Target menantang dan realistis
Target yang diterima karyawan sangat menantang namun realistis.
3. Kualitas sesuai dengan stadar yang sudah ditetapkan
Kualitas yang dihasilkan karyawan sesuai dengan standar yang sudah ditetapkan.
4. Anggota memiliki komitmen tentang kualitas
Bagi karyawan kualitas adalah mutlak untuk dipenuhi.
5. Memiliki prosedur tentang pencapaian kualitas
Karyawan selalu bekerja berdasarkan prosedur-prosedur yang ada.
6. Pelanggan (intenal dan eksternal) puas atas kualitas yang dihasilkan
Pelanggan internal/eksternal puas atas kualitas yang dihasilkan karyawan.
7. Pekerjaan selesai tepat waktu
Dalam menyelesaikan target, karyawan selalu tepat waktu.
8. Pelanggan (internal atau eksternal) puas atas waktu penyelesaian
Pelanggan internal/eksternal puas atas penyelesaian yang dihasilkan karyawan dengan tepat waktu.
9. Anggota berkomitmen terhadap pentingnya ketepatan waktu
Bagi karyawan penyelesaian kerja tepat waktu adalah penting dan harus dicapai.
10. Dilakukan dengan cara yang benar
Proses yang dilakukan karyawan berdasarkan pada cara-cara yang benar.
11. Transparan dan dapat dipertanggung jawabkan
Proses yang dilakukan karyawan transparan dan dapat dipertanggungjawabkan.

Menurut seorang ahli di bidang kepemimpinan Rivai (2013:3) mendefinisikan sebagai :"Kepemimpinan adalah
suatu perilaku dengan tujuan tertentu untuk mempengaruhi aktivitas para anggota kelompok untuk mencapai tujuan
bersama yang dirancang untuk memberikan manfaat individu dan organisasi, sehingga dalam suatu organisasi
kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting dalam menentukan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan
organisasi".



Dimensi kepemimpinan menurut Rivai (2013:53) menyatakan bahwa
terdapat beberapa dimensi yaitu:

a.

Kepemimpinan Otoriter

Kepemimpinan otoriter adalah gaya kepemimpinan di mana pemimpin menjadi pusat otoritas tertinggi atas semua
keputusan. Dalam kepemimpinan ini, orang-orang yang secara struktural berada di bawah pemimpin tidak memiliki
hak ataupun kesempatan untuk menyampaikan masukan, ide, dan opini.

Kepemimpinan Delegatif

Kepemimpinan delegatif adalah gaya kepemimpinan dimana seorang pemimpin memberikan otoritas kepada tim
yang dipimpinnya dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. Meski gaya kepemimpinan ini dapat
meningkatkan kepercayaan dan kerja sama antara anggota tim dan pemimpinnya, namun diperlukan pengawasan
agar tidak terjadi kebablasan kebebasan. Cara memimpin seperti ini umumnya dapat ditemukan pada perusaahaan
start-up yang masih berkembang dan masih membangun budaya kerja yang dirasa sesuai dengan visi dan misi yang
ingin dibangun.

Kepemimpinan Partisipatif

Kepemimpinan partisipatif adalah salah satu gaya kepemimpinan yang mana setiap individu mempunyai kekuasaan
yang sama dengan proses pengambilan keputusan bersama, terlepas dari pangkat dan jabatannya.

Indikator kepemimpinan menurut Rivai (2013:53) menyatakan bahwa terdapat beberapa indikator yaitu:

a.

Kepemimpinan Otoriter

1) Wewenang mutlak terpusat pada pimpinan

2) Keputusan selalu dibuuat oleh pimpinan

3) Tidak ada kesempatan bagi bahawan untuk memberikan saran
Kepemimpinan Delegatif

1) Pimpinan melimpahkan wewenang lebih banyak kepada bawahan

2) Keputusan lebih banyak dibuat oleh para bawahan

3) Bawahan bebas menyampaikan saran dan pendapat.
Kepemimpinan Partisipatif

1) Wewenang pimpinan tidak mutlak

2) Keputusan dibuat bersama-sama pimpinan dan bawahan

3) Banyak kesempatan bagi bawahan untuk menyampaikan saran dan pendapat

Menurut seorang ahli di bidang motivasi kerja Sutrisno (2009:109) mengutarakan bahwa:”Motivasi kerja adalah

suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi kerja sering
kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap aktivitas yang dilakukan oleh seseorang pasti
memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas tersebut”.

Dimensi Sutrisno (2009:116) mengemukakan bahwa motivasi kerja terdapat dari 2 hal yaitu:

1.

Faktor Intern

Menerangkan faktor yang timbul dari dalam diri seseorang seperti keinginan untuk hidup, kondisi kerja yang aman
dan nyaman, pekerjaan yang tetap dan keinginan untuk memilik.

Faktor Ekstern

Menerangkan faktor yang timbul adanya pengaruh yang berasal dari luar diri seseorang seperti: kondisi lingkungan
kerja, kompensasi yang memadai, dan peraturan yang fleksibel.

Indikator Sutrisno (2009:117-120) dari faktor intern dan ekstern yaitu:

1.

Keinginan untuk dapat hidup

Keinginan untuk hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang hidup di mukabumi ini. Untuk mempertahankan
hidup ini orang mau mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan baik atau jelek, manusia mau mengerjakan apa saja
asalkan hasilnya dapat memenuhi kebutuhan untuk makan.

Keinginan untuk dapat memiliki

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak
yang kita alami dalam kehidupan kita sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat
mendorong orang untuk mau bekerja.

Keinginan untuk mendapat penghargaan

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,dihormati orang lain. Untuk memperoleh status
sosial yang lebih tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang itu pun ia harus bekerja keras.
Keinginan untuk memperoleh pengakuan

Bila kita perinci maka keinginan untuk mendapatkan pengakuan itu dapat meliputi beberapa hal:

1. Adanya penghargaan terhadap prestasi;

2.Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak;

3. Pimpinan yang adil dan bijaksana; dan

4. Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat.

Keinginan untuk dapat berkuasa

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja. Kadang-kadang ada keinginan untuk berkuasa
ini dipeenuhi tindakan-tindakan tidak terpuji, namun cara-cara yang dilakukannya itu masih termasuk bekerja juga.
Kondisi lingkungan kerja



Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang
melakukan pekerjaan.
7.  Kompensasi yang memadai
Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para karyawanuntuk menghidupi diri dan keluarganya.
8. Supervisi yang baik
Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan, membimbing kerja para karyawanagar
dapat melaksanakan kerja dengan baik tanpa melakukan kesalahan.
9. Adanya jaminan Pekerjaan
Setiap orang yang mau bekerja mati-matian mengorbankan apa apa yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau
yang bersangkutan merasa ada jaminan Karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan.
10. Status dan tanggung jawab
Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan setiap karyawan dalam bekerja.
11. Peraturan yang fleksibel
Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh
karyawan. Sistem ini dapat disebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur dan melindungi para
karyawan.

Kerangka Pemikiran dan Pengembangan Hipotesis

Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting bagi instansi, agar dapat menaikkan kualitas instansi.
Berasal dari kinerja seorang pegawai maka dapat diketahui prestasi atau keahliannya pada bidang eksklusif pada
melaksanakan pekerjaan serta dapat diketahui ciri seseorang pegawai dalam pekerjaannya.

Hubungan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan merupakan suatu cara pemimpin untuk mempengaruhi bawahannya yang dinyatakan dalam bentuk
pola tingkah laku atau kepribadian. Seorang pemimpin merupakan seseorang yang memiliki suatu program dan yang
berperilaku secara bersama-sama dengan anggota kelompok dengan mempergunakan cara atau gaya tertentu, sehingga
kepemimpinan mempunyai peranan sebagai kekuatan dinamik yang mendorong, memotivasi dan mengkordinasikan
perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Kepemipinan sangat berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Apabila suatu gaya kepemimpinan terhadap
karyawan terus di tingkatkan maka kinerja dari karyawan tersebut mengalami peningkatan pula, begitu juga sebaiknya
apabila gaya kepemimpinan yang diberikan kepada karyawan rendah maka kualitas kinerja karyawan tersebut akan
menurun.

Hubungan Motivasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi kerja merupakan suatu dorongan, keinginan dan tingkat kesediaan seseorang untuk mengeluarkan upaya
dalam rangka mencapai prestasi terbaik. Tinggi rendahnya motivasi berprestasi seseorang dapat dilihat dari rasa
tanggung jawabnya, pertimbangan terhadap risiko, umpan balik, kreatif inovatif, waktu penyelesaian tugas dan keinginan
menjadi yang terbaik.

Motivasi kerja sangat berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Karena motivasi akan terus mendorong
sebuah kinerja karyawan tersebut menjadi lebih aktif dalam menyelesaikan berbagai tugas yang ada dan tanggung jawab
yang telah di berikan.

Hubungan Kepemimpinan dan Motivasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam mengarahkan, mempengaruhi, mendorong dan
mengendalikan orang lain atau bawahan untuk bisa melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya dan sukarela dalam
mencapai suatu tujuan tertentu. Sedangkan motivasi kerja adalah penggerak, pendorong atau energi dalam diri seseorang
yang mempengaruhi semangat untuk bertindak, melangkah dan menentukan arah dalam melakukan sesuatu sehingga
tercapai hasil atau tujuan tertentu yang memberi kepuasan. Motivasi kerja merupakan salah satu aspek psikis yang
memiliki pengaruh terhadap tujuan hidup seseorang.

Kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sangat berpengaruh signifikan karena ada
keterkaitan dari ketiga variabel tersebut, kepemimpinan sangat berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Apabila
suatu kepemimpinan terhadap karyawan terus di tingkatkan maka kinerja dari karyawan tersebut mengalami peningkatan
pula, begitu juga sebaiknya apabila kepemimpinan yang diberikan kepada karyawan rendah maka kualitas kinerja
karyawan tersebut akan menurun. Motivasi kerja sangat berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.



Berdasarkan uraian di atas, maka kerangka pemikiran dapat digambarkan sebagai berikut:

1 .
‘Manusia Sumber - Suirisno (2009-116) | /

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
Keterangan :

X1.Y : Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
X2.Y : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
X1.X2.Y : Pengaruh Kepemimpinan dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan.

1.2. Framework

Untuk mendekatkan masalah yang akan dianalisis pada permasalaha penelitian, maka perlu dibuat kerangka
teoritis sebagaidasar pemikiran penelitian ini, kerangka yang dimaksud akan lebih mengarahkan penulis untuk
menemukan data dan informasi dalam penelitian ini guna memecah masalah yang telah dipaparka sebelumnya,
Maka dapat dirumuskan paradigma penelitian mengenai pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan dinyatakan dalam gambar sebagai berikut:

Kepemimpi
mnan (Xy)

Kinerja
Karyawan

Motivasi
Kerja
[£.9)]

Gambar 2. Paradigma Penelitian

Hubungan antara variabel dalam penelitian ini memiliki hipotesis sebagai berikut :

1. H1: Terdapat pengaruh variabel Kepemimpinan (X1) terhadap kinerja karyawan pada PT. PG Rajawali Il Unit
Kantor Direksi Cirebon.

2. H2: Terdapat pengaruh variabel Motivasi Kerja (X2) terhadap kinerja karyawan pada PT. PG Rajawali Il Unit
Kantor Direksi Cirebon.

3. H3: Terdapat pengaruh variabel Kepemimpinan (X1) dan Motivasi Kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
PG Rajawali 1l Unit Kantor Direksi Cirebon.

2. METHOD

Metode penelitian yang digunakan penulis dalam penelitian ini adalah metode penelitian deskriptif kuantitatif.
Menurut Sugiyono (2019:02) metode penelitian merupakan proses kegiatan dalam bentuk pengumpulan data,
analisis dan memberikan interprestasi yang terkait dengan tujuan penelitian. Adapun metode pengumpul data yang
penulis gunakan adalah sebagai berikut :

1.  Wawancara menurut Sugiyono (2019, him.231) wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data
apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang wajib diteliti, tetapi
juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal berasal responden yang lebih mendalam.

2. Menurut Sugiyono (2019:199), Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya.



2.1. Data Collection Technique

Teknik sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel. Sampling Jenuh berbeda dengan sensus karena sensus populasinya besar sedangkan sampling jenuh
menggunakan populasi yang relatif kecilmeskipun keduanya sama-sama menggunakan seluruh populasi untuk
dijadikan sampel. Kelebihan dari Teknik sampling jenuh adalah mudah, praktis, murah dan tidak memerlukan
waktu untuk pengumpulan data sampel. Sementara kelemahan dari Teknik sampel jenuh adalah tidak cocok untuk
populasi dengan anggotanya yang besar sehingga hanya cocok untuk kelompok populasi kecil. Maka sampel yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak 89.
2.2. Validity

Untuk teknik keabsahan data dalam penelitian kuantitatif ini digunakan untuk uji validitas, karena menjadi
suatu alat ukur utama yang bisa digunakan untuk menyebar kuesioner sebagai pengumpulan datanya yang bersifat
kuantitatif, maka untuk mengetahui data hasil dari penelitian tersebut yang berdasar atau tidaknya dapat
menggunakan uji validitas, untuk mengetahui kelayakan datanya secara relevan. Menurut Sugiyono (2019: 206)
“instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) ituvalid. Valid berarti
instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.”

2.3. Data Analysis
Dalam penelitian kuantitatif, analisis data dilakukan sejak awal pengumpulan data. Saat melakukan
wawancara, penyebaran kuesioner peneliti sudah mulai menganalisis jawaban yang diterima. Bila hasil analisis
pada saat wawancara belum memuaskan, peneliti dapat melanjutkan dengan pernyataan lagi. Tujuannya adalah
untuk memperoleh data yang lebih kredibel dan memenuhi standar yang ditentukan. Analisis data tidak hanya
dilakukan selama pengumpulan data, tetapi juga setelah pengumpulan data selesai dalam periode tertentu. Peneliti
terus melakukan analisis untuk memastikan hasil yang diperoleh sesuai dengan tujuan dan standar penelitian. Dalam
penelitian ini akan digunakan untuk uji validitas, karena menjadi suatu alat ukur utama yang bisa digunakan untuk
menyebar kuesioner sebagai pengumpulan datanya yang bersifat kuantitatif, maka untuk mengetahui data hasil
dari penelitian tersebut yang berdasar atau tidaknya dapat menggunakan uji validitas, untuk mengetahui kelayakan
datanya secara relevan. Menurut Sugiyono (2019: 206) “instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan
untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur
apa yang seharusnya diukur.”
1) Kriteria dalam pengukuran validitas yaitu jika r hitung > rtabel dan nilai positif, maka indikator dalam
pernyataan tersebutdikatakan valid.
2) Selain membandingkan r hitung dengan r tabel, uji signifikansi dapat juga dilakukan lewat uji t.

Menurut Imam Ghozali, (2018:51) mengemukakan bahwa :

“ Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuisioner, suatu kuisioner
dikatakan valid jikapertanyaan/peryataaan pada kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan
diukur oleh kuisioner tersebut.”

3. RESULTS AND DISCUSSION
3.1. Results

Berdasarkan hasil kuesioner dan Teknik wawancara yang dilakukan pada perusahaan PT. PG
Rajawali 11 Unit Kantor Direksi Cirebon merupakan salah satu instrumen analisis yang ampuh apabila
digunakan dengan tepat. Dengan skala ukur dan teknik hasil uji analisis ini digunakan untuk mengetahui
faktor-faktor apa saja yang menjadi permasalahan di perusahaan.

Skala ukur pada penelitian ini menggunakan skala likert.

Menurut Sugiyono (2019:146) :’Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial”.

Adapun pengukuran variabel tersebut dengan bobot 1 sampai 5 sebagai berikut:
Nilai 5 : Untuk jawaban Sangat Setuju, artinya responden sangat setuju

dengan pernyataan.

Nilai 4 : Untuk jawaban Setuju, artinya responden setuju dengan pernyataan.
Nilai 3 : Untuk jawaban Cukup Setuju, artinya responden cukup setuju
dengan pernyataan.

Nilai 2 : Untuk jawaban Tidak Setuju, artinya responden tidak setuju

dengan pernyataan.



Nilai 1 : Untuk Sangat Tidak Setuju, artinya responden sangat tidak setuju
dengan pernyataan.

Tabel 3.
Operasional Variabel

No Variabel Dimensi Indikator Instrumen | Skala

1. | Kepemimpinan | 1. Kepemimpinan | 1. Wewenang mutlak | Kuesioner | Skala

adalsh suatu Ottoriter. terpusat pada Likert
perilaku pimpinan.

dengan tujuan

tertentu untuk: 2. Keputusan selalu

mempengaruhi dibuat oleh pimpinan,

aktivitas para 3. Tidak ada

anggota kesempatan bagi

kelompok bawzhan unnik

il memberikan saran

2. Kepemimpinan | | Pimpinan
tujuan bersama
Delegatif melimpahlcan
yang dirancang
wewenang lebih

untuk

i banyak kepada
memberikan

bawszhan.

manfaat
individu dan 2. Keputusan lebih
organisasi, banyak dibuat oleh
sehingga para bawahan_
dalam suzta 3. Bawakan bebas
crgamsasy menyampaikan saran
kepemimpinan dan pendapat.
merupakan

1. Wewenang
fakdor yang 3 Kepemimpinan
P pimpinan tidak mutlak.
sangat penting | Partisipatif
2. Keputusan dibuat

dalam
menentukan bersama-sama

dan
pencapaian bawahan.
tujuan yang 3 Banyak kesempatan
telah bagi bawahan untuk
ditetaplan menyampaikan saran
organizasi. dan pendapat.
Rivai (2013:3)

2|

Motivasi Kerja | 1. Faltor Intern. 1. Keinginan untuk

adalah suatu dapat hidup.
faktor yazg 2. Keinginan untuk
mendorang dapat memilili_
seseorang

3. Keinginan untuk
untuk

mendapat
melakukan

argan.

suaty aktivitas perghag
tertentu, oleh 4. Keinginan untuk
kearena itu memperaleh
motivasi sering pengakuzn.
kali diartikan 5. Keinginan untuk
pula sebagai dapat berkuasa.
fakdor 2. Faktor Ekstemn

1. Kondisi lingkungan
pendorong

kerja.




perilalu 2. Kompensasi yang
seseorang. memadai.
Setiap aktivitas 3. Supervisi yang baik.
vang dilakukan

4 Adanya jaminan
oleh gezeorang

Pekerjaan.
pasti memiliki -
suatu faktor 3. Status dan tanggung
yang Jawab.
mendorong 6 Peratran  yang
ativitas feksibel.
tersebut.
Sufrisne
(2009:109)

3. | Kinerja 1. Target 1. Folus pada Kuesioner | Skala
Karyawan pencapaian target. Likert
adalzh hasil 2. Tasget tang
dari suatu roses dan realistis.
yang mengacu

1. Kualitas sesuai
dan diukur 7. Kualitas
dengan standar yang
selama periode
sudah ditetapkan
waktu tertenfu
2. Para karyawan
berdasarkan memilild komitmen
ketentuan atau tentang kualitas.
kesepakatan 3. Memiliki prosedur
yang telzh tentang pencapaian
ditetakan litas.
sebelummya.
4. Para karyawan
(internal dan eksternal)
puas atas kualitas yang
dihasillean_
1. Pekerjaan selesai
3. Waldu
tepat walkdu
2. Merasa puas atas
waktu penyelesaian
dalam melakukan
pekerjaan
(internal/eksternal).
3. Para karyawan
sebelum melalokan
pekerjaan sudah
melakukan komitmen
terhadap pentmgnya
keetepatan waltu.
4. Taat Asas 1. Dilakukan dengan
cara yang benar.
2. Dilakukan dengan
transparan dan dapat
dipertanzzung
Jawabkan.
Edison, dik
(2022:183-

203y




Uji Validitas
Uji ini dilakukan dengan membandingkan hasil perhitungan korelasi instrumen dengan r dari ke 3 varibel
yang saling terikat. SPSS 25.0 for Windows memperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 4.1

Uji Validitas Kepemimpinan (X1)

No Rhitung Rtahel Keterangan
Batir
1 0.722 0,204 Valid
2 0813 0,2084 Valid
3 0.666 0,2084 Valid
4 0,704 02084 Valid
5 0,694 0,204 Valid
5 0,657 02084 Valid
7 0.676 0,2084 Valid
8 0.636 02084 Valid
9 0.728 02084 Valid
10 0.706 0,204 Valid
11 0,569 0,2084 Valid
12 0,347 0,2084 Valid
13 0445 02084 Valid
14 0.301 0,204 Valid
15 031 0,2084 Valid
16 0.673 0,2084 Valid
17 0.563 02084 Valid
18 0.646 02084 Valid

Sumber: Data Primer 2023

Berdasarkan tabel 4.11 hasil perhitungan diperoleh hasil untuk setiap pernyataan nilai rhitung>rtabel sehingga
pernyataan variabel kepemimpinan (X1) yang berjumlah 18 pernyataan dinyatakan valid. Sehingga pernyataan dapat
digunakan seluruhnya untuk pengujian selanjutnya.

Tabel 4.2

Uji Validitas Motivasi Kerja (X2)

No rhitung Rtabel Keterangan
Butir

1 0,337 0,2084 Valid
2 0,203 0,2084 Valid
3 0,629 0,2084 Valid
4 0,689 0,2084 Valid
5 0,344 0,2084 Valid
6 0,633 0,2084 Valid
7 0,629 0,2084 Valid
8 0,723 0.2084 Valid
9 0,602 0,2084 Valid
10 0.608 0,2084 Valid
11 0,724 0,2084 Valid
12 0,643 0,2084 Valid
13 0.518 0,2084 Valid
14 0,630 0,2084 Valid
15 0,438 0,2084 Valid
16 0,397 0,2084 Valid
17 0,354 0,2084 Valid
18 0,637 0,2084 Valid
19 0.658 0,2084 Valid
20 0,667 0,2084 Valid
21 0,300 0,2084 Valid
22 0333 0,2084 Valid

Sumber: Data Primer 2023

Berdasarkan tabel 4.13 hasil perhitungan diperoleh hasil untuk setiap pernyataan nilai rhitung>rtabel sehingga
pernyataan variabel motivasi kerja (X2) yang berjumlah 22 pernyataan dinyatakan valid. Sehingga pernyataan dapat
digunakan seluruhnya untuk pengujian selanjutnya.



Tabel 4.3

Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y)

No Rhitung Reabel Keterangan
Butir
1 0,731 0.2084 Valid
2 0,627 0,2084 Valid
3 0,688 0,2084 Valid
4 0,755 0,2084 Valid
3 0218 02084 Valid
6 0,794 0,2084 Valid
7 0,787 0,2084 Valid
2 0,592 02084 Valid
9 0,774 02084 Valid
10 0,699 0,2084 Valid
11 0,758 0,2084 Valid
12 0,761 0,2084 Valid
13 0,233 0.2084 Valid
14 0,328 0,2084 Valid
13 0,700 0,2084 Valid
16 0,734 0,2084 Valid
17 0,545 0,2084 Valid
13 0,662 0.2084 Valid
19 0,820 0,2084 Valid
20 0,561 0,2084 Valid
21 0,325 02084 Valid
22 0,315 0,2084 Valid

Sumber: Data Primer 2023

Berdasarkan tabel 4.15 hasil perhitungan diperoleh hasil untuk setiap pernyataan nilai rhitung>rtabel
sehingga pernyataan variabel kinerja karyawan (Y) yang berjumlah 22 pernyataan dinyatakan valid. Sehingga
pernyataan dapat digunakan seluruhnya untuk pengujian selanjutnya.

Uji Reliabilitas
Instrumen yang dapat dikatakan reliabel adalah instrumen yang apabila digunakan beberapa kali untuk
mengukur objek yang sama maka akan menghasilkan data yang sama. Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila

memiliki nilai Cronbach’s alpha >0,70. Hasil perhitungan reliabilitas instrument variabel kepemimpinan SPSS 25.0 for
Windows memperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4.4

Uji Reliabilitas Variabel Kepemimpinan (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of ltems
156 93 19

Sumber.: Output Hasil SPSS 23,0 for windows

Berdasarkan tabel 4.16 diatas hasil uji realibilitas diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,756 Nilai Cronbach’s Alpha > 0,70 yang berarti 0,756 > 0,70 sehingga kepemimpinan (X1) adalah
reliabel dan dapat digunakan untuk proses analisis data.

Hasil perhitungan reliabilitas instrument variabel motivasi SPSS 25.0 for Windows memperoleh hasil sebagai
berikut :



Tabel 4.5

Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja (X2)

Reliability Statistics
Cronbach’s
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of ltems
748 917 23

Sumber : Output Hasil SPSS 25.0 for windows

Berdasarkan tabel 4.17 diatas hasil uji reliabilitas diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,748 Nilai
Cronbach’s Alpha > 0,70 yang berarti 0,748 > 0,70 sehingga motivasi kerja (X2) adalah reliabel dan dapat digunakan

untuk proses analisis data.

Uji Realibilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Hasil perhitungan reliabilitas instrument variabel kinerja karyawan SPSS 25.0 for Windows memperoleh hasil

sebagai berikut:

Tabel 4.6
Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M of ltems
A7 941 23

Sumber : Output Hasil SPSS 25.0 for windows

Berdasarkan tabel 4.18 diatas hasil uji reliabilitas diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,757 Nilai
Cronbach’s Alpha > 0,70 yang berarti 0,757 > 0,70 sehingga kinerja karyawan () adalah reliabel dan dapat digunakan

untuk proses analisis data.

Hasil Uji Analisis Regresi Berganda

Analisis liniear berganda digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari beberapa variabel independen
secara bersamaan terhadap variabel dependen. Variabel dalam penelitian ini adalah kepemimpinan (X1) dan motivasi
kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Analisis ini menggunakan rumus persamaan sebagai berikut:

Y=a+bi1 X1+ bX2

Sumber : Sugiyono (2019 : 258)

Dimana:

X1 = Variabel Kepemimpinan

X2 = Variabel Motivasi Kerja

Y = Variabel Kinerja Karyawan

a = Koefesien konstanta

b1 = Koefesien regresi Kepemimpinan
b2 = Koefesien regresi Motivasi Kerja



Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan SPSS 25.0 for windows diperoleh output sebagai berikut:

Tabel 4.7

Hasil Regresi Berganda

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5918 4,376 -1,362 180
KEPEMIMPINAN_X1 ,330 101 246 3.264 ,002
MOTIVASI_X2 824 058 a1 9,414 ,000

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN
Sumber : Output Hasil SPSS 25.0 for windows

Berdazarkan tabel 421 diatas maka dapat diketahni regresi sebagai berilut:

Berdasarkan tabel 4.21 diatas maka dapat diketahui regresi sebagai berikut:

Y =5,918 + 0,330 X1 + 0,824 X,

Y’=5,918+0,330 X1 + 0,824 X2
Persamaan regresi linear di atas menunjukkan arah masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen
dan dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Nilai konstanta sebesar 5,918, artinya jika kepemimpinan (X1) dan motivasi kerja (X2) nilainya adalah 0, maka
kinerja karyawan akan tetap ada.

2. Koefisien regresi variabel kepemimpinan dan variabel motivas kerja memiliki nilai yang positif. Hal ini menunjukan
bahwa jika variabel kepemimpinan dan variabel motivasi kerja meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat.

Hasil Uji Analisis Koefisien Determinasi
Analisis Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi adalah mengukur seberapa jauh sebuah model dalam menerangkan variabel-variabel
dependen. Koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa besarnya pengaruh kepemimpinan dan motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan maka digunakan koefisien determinasi dengan hasil yang dapat dilihat pada tabel
dibawah ini:

Tabel 4.8
Koefisien Determinasi Variabel Kepemimpinan (X1) Dan Motivasi Kerja Terhadap (X2)
Kinerja Karyawan (Y)

Model Summary”
Adjusted R Std. Error of the
Maodel R R Square Square Estimate
1 ,929° 664 ,860 4,249
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA_ X2, KEPEMIMPINAN_X1

b. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN
Sumber : Output Hasil SPSS 23.0 for windows

Berdasarkan tabel 4.22 menunjukan nilai Adjusted R Square sebesar 0,860, artinya presentasi pengaruh
kepemimpinan dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan yaitu sebesar 86,0 % dan sisanya
14,0% dipengaruhi oleh faktor lain diluar objek penelitian.

Uji t (Parsial)

Uji nilai t dimaksudkan untuk menguji nilai signifikan koefisien regresi antara variabel bebas dengan variabel
terikat secara (individu). Untuk uji nilai t ini digunakan pengujian one tile test. Langkah-langkah pengujian t yaitu :
a.  Menentukan hipotesis t yaitu :



Ho : b1 =b2 =0, Jika variabel bebas tidak mempengaruhi
variabel terikatHa : bj # b2 # 0, Jika variabel bebas
mempengaruhi variabel terikat.
b.  Mencari nilai t dari tabel t
Signifikan level (a) yang ditetapkan = 5% berarti a = 0.05°
kebebasan (df)= n — K(df) = 89-2=87, t tabel =1.98761
¢.  Membandingkan nilai t hitung dengan t tabel rumus yang digunakan adalah :

ryn=-2
itung = ’ -
VyVl=re

ty

Sumber: Sugiyono (2017: 187)

Dimana:

t: Distribusi t
r: Koefisien korelasi sederhana

n: Jumlah anggota sampel dengan dk =n -2

Berdasarkan nilai Df yang didapat sebesar 89, maka tiwbel Yang didapat dalam penelitian kali ini untuk taraf
signifikansi 0,05 sebesar 1.98761. Sedangkan untuk menentukan nilai tniung dengan menggunakan alat bantu SPSS
25.0 for windows adalah sebagai berikut :

Pengujian secara parsial mengenai variabel kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dapat diajukan hipotesis
pertama sebagai berikut:
Ho = Tidak ada pengaruh yang signifikan mengenai variabel kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.
Ha = Terdapat pengaruh yang signifikan mengenai variabel kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.

Untuk mengetahui apakah Ho ditolak atau diterima yaitu dengan membandingkan thitung dengan teavel, Kriteria
pengujiannya adalah sebagai berikut :
1. Hoditolak jika thitung > traner , maka Ha diterima.
2. Hoditerima jika thitung < ttaber, maka Ha ditolak.

Adapun untuk menghitung besarnya angka thiung dengan o = 0,05 dan dk =n — 2 = 89 — 2 = 87 jadi ttanel SEbESAr

1.98761.
Tabel 4.9

Uji Hipotesis T Kepemimpinan (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 6,310 5920 1,066 289
KEPEMIMPINAN_X1 1,140 076 850 15,064 000

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN
Sumber : Data output, SPSS Statisties 25.0 for windows

Interpretasi Hasil Pengujiam Hs :

1.

Pada tabel 4.23 diperoleh nilai koefisien regresi (B) kepemimpinan terhadap kinerja karyawan sebesar 15,064
dengan arah positif, artinya semakin baik kepemimpinan, maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan.

Pada tabel 4.23 diperoleh nilai thiung Sebesar 15,064 sedangkan nilai traper Sebesar 1.98761 atau thitung>ttaver (15,064
>1.98761) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha diterima, bahwa
variabel kepemimpinan terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Hal tersebut
menunjukan bahwa Hi yang diajukan telah teruji.

Pada tabel 4.24 diperoleh nilai R Square sebesar 0,723 hal ini berarti kepemimpinan memberikan kontribusi
terhadap kinerja karyawan sebesar 72,3% dan sisanya sebesar 27,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti.



Tabel 4.10

Uji Hipotesis T Motivasi Kerja (X1) Terhadap Kinerja Karyawan ()

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -2,366 4,467 -.530 598
MOTIVASI 1,067 ,049 920 21,914 ,000

KERJA X2
a. Dependent Variable: KINERJA _KARYAWAN
Swnber : Data owtput, SPSS Statistics 25.0 for windows

Interpretasi Hasil Pengujiam Ha :

1. Pada tabel 4.25 diperoleh nilai koefisien regresi (B) motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 21,914
dengan arah positif, artinya semakin tinggi motivasi kerja, maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan.

2. Pada tabel 4.25 diperoleh nilai thiung Sebesar 21,914 sedangkan nilai tiabel sebesar 1.98761 atau thiung>tianel (21,914
> 1.98761) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha diterima,
bahwa variabel motivasi kerja terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap variable kinerja karyawan. Hal
tersebut menunjukan bahwa Hi yang diajukan telah teruji.

3. Pada tabel 4.26 diperoleh nilai R Square sebesar 0,847 hal ini berarti motivasi kerja memberikan kontribusi
terhadap kinerja karyawan sebesar 84,7% dan sisanya sebesar 15,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti.

Uji F (Simultan)
Uji F ini digunakan untuk menguji signifikasi pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel
terikatnya. Apabila hasil uji Fritung> Frabe: berarti variabel cukup signifikan untuk menjelaskan variabel dependen.

Hasil uji f dapat dilihat pada output ANOVA dari hasil analisis regresi berganda untuk mengetahui apakah
koefisien korelasi berganda dapat digeneralisasikan atau tidak. Maka harus di uji signifikansi nya dengan
menggunakan rumus :

_ R?/k
- (1-R?)/(n-k-1)
Sumber: Sugiyono (2017:252)

Fn

Keterangan :

R: Koefisien korelasi berganda
k: Jumlah variabel independen
n: Jumlah anggota sampel

Kriteria pengujian :

= Hgy:by # by # b3 #0, artinya tidak terdapat pengaruh.

H, : by # b, # bz # 0 artinya terdapat pengaruh.

Adapun kriteria pengambilan keputusan dalam uji F ini adalah sebagai berikut:

Hipotesis 3 (H3) :

1.

2.

Hoditolak jika f hitung > f tabel, berarti Ha diterima artinya kepemimpinan (X1) dan motivasi kerja (X2) berpengaruh
terhadap kinerja karyawan ()

Ho diterima jika f hitung < f tabel, berarti Ha ditolak, artinya kepemimpinan (X1) dan motivasi kerja (X2) tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y)



Untuk menguji koefisien korelasi berganda dihitung dengan menggunakan rumus :

DK = Df2 - Df1

DK=89-2=287

Berdasarkan nilai DK yang didapat sebesar 87, maka funer yang didapat dalam penelitian kali ini sebesar 3,1.
Sedangkan untuk menentukan nilai friung dengan menggunakan alat bantu SPSS 25.0 for windows adalah sebagai berikut

Tabel 4.11

Uji Hipotesis F

ANOVA=
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig
1 Regression 9625,133 2 4912 566 272,073 ,000°
Residual 1552,822 86 18,056
Total 11377955 88

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA X2, KEPEMIMPINAN X1
Sumber : Data output, SPSS Statistics 25.0 for windows

Pada tabel 4.25 ini terlihat bahwa Fniwng Sebesar 272,073 > dengan nilai probabilitasnya atau sig. = 0,000 < 0,05 hal
ini menunjukkan model regresi linear dapat digunakan untuk memprediksi pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan. Karena regresi yang Kita gunakan dapat diterima maka pengujian selanjutnya adalah menghitung
koefisien regresi.

Dari hasil penelitian diperoleh nilai Fhitung sebesar 272,073 > Ftabel yaitu 3.1 dengan hasil tersebut dapat disimpulkan
bahwa Ha diterima dan Ho ditolak. Artinya tedapat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan dan motivasi kerja secara
bersama-sama terhadap kinerja karyawan.

3.2. Discussion

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab sebelumnya mengenai pengaruh
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. PG Rajawali Il Unit Kantor Direksi Cirebon,
maka dapat dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada karyawan
PT. PG Rajawali Il Unit Kantor Direksi Cirebon. Hal ini dapat di buktikan oleh uji hipotesis(uji t), nilai thitung
sebesar 15,064 sedangkan nilai ttabel sebesar 1.98761 atau thitung>ttabel (15,064 > 1.98761) dan nilai signifikansi
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Artinya semakin tinggi tingkat gaya kepemimpinan yang diberikan oleh
pemimpin atau perusahaan kepada karyawan, maka akan semakin tinggi kinerja karyawannya.

2. Motivasi Kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan () pada karyawan
PT. PG Rajawali Il Unit Kantor Direksi Cirebon. Hal ini dapat di buktikan uleh uji hipotesis(uji t), nilai thitung
sebesar 21,914 sedangkan nilai ttabel sebesar 1.98761 atau thitung>ttabel (21,914 >1.98761) dan nilai signifikansi
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Artinya semakin tinggi tingkat motivasi kerja yang dimiliki karyawan
terhadap organisasi maka semakin tinggi pula kinerja karyawannya.

3. Kepemimpinan (X1) dan Motivasi Kerja (X2) secara simultan atau bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y) pada karyawan PT. PG Rajawali Il Unit Kantor Direksi Cirebon. Hal ini dapat di
buktikan uleh uji hipotesis (uji ), nilai fhitung sebesar 272,073 sedangkan nilai ftabel sebesar 3,1 atau thitung>ttabel
(272,073 > 3,1) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Artinya semakin tinggi tingkat gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja pada perusahaan maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawannya.

4. CONCLUSION

Berdasarkan hasil penelitian, kesimpulan, implikasi dan keterbatasan- keterbatasan, maka peneliti memberikan
saran sebagai berikut:

1. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat melihat faktor-faktor lain yang mempengaruhi kepemimpinan berupa
Pimpinan melimpahkan hasil kerja dan tugas yang dikerjakan kepada bawahan dengan cara pemimpin selalu
memotivasi kepada bawahannya untuk meningkatkan kemampuan interpersonalnya.

2. Perlu adanya kondisi lingkungan kerja sudah sesuai dengan kenyamanan karyawan. Dengan adanya langkah
tersebut diharapkan ruangan kerja lebih banyak penerangan, sirkulasi udara, dengan suasana kondusif sehingga
karyawan akan merasa nyaman dalam menyelesaikan pekerjaan.



3. Karyawan merasa puas atas apa yang dikerjakan dan hasilkan setiap melakukan pekerjaan. Apabila mereka
diberikan kesempatan untuk mengembangkan potensi melalui berbagai kegiatan pelatihan yang difasilitasi
perusahaan akan memberikan kepuasan tersendiri bagi para karyawan.
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