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Abstrak 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan PT. Aman Sejahtera Global yang bekerja fungsioanal yang masih aktif 
dengan jumlah 30 orang karyawan. Teknik penarikan sampel yang digunakan adalah 
sampling jenuh (sensus), yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi di 
jadikan anggota sampel. Sumber data yang digunakan adalah data primer yang dikumpulkan 
dengan cara menyebar kuesioner kepada seluruh responden. Data dalam penelitian ini akan 
diuji dengan beberapa tahapan pengujian, diantaranya yaitu uji statistik deskriptif, uji kualitas 
data yang terdiri dari (uji validitas, uji reliabilitas), uji asumsi klasik yang terdiri dari (uji 
normalitas, uji autokorelasi, uji heteroskedastisitas), dan pengujian seluruh hipotesis melalui 
uji koefisien determinasi, uji parsial (uji t) dan uji simultan (uji f). Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Makaassar Tene. Sementara itu dari kedua 
variabel tersebut dapat diketahui bahwa variabel motivasi kerja memiliki pengaruh yang lebih 
dominan terhadap kinerja karyawan pada PT. Makaassar Tene. 

Kata Kunci: gaya kepemimpinan; motivasi kerja; kinerja karyawan. 

Abstract 
The purpose of this study was to analyze the effect of leadership style and motivation on 
employee performance. The population used in this study were all employees of PT. Aman 
Sejahtera Global who work functionally who are still active with a total of 30 employees. The 
sampling technique used is saturated sampling (census), which is selecting a sample if all 
members of the sample are members. Sources of data used are primary data collected by 
distributing questionnaires to all respondents. The data in this study will be tested with several 
testing tests, namely descriptive statistical tests, data quality tests consisting of (validity test, 
reliability), classical assumption test consisting of (normality test, autocorrelation test, 
heteroscedasticity test), and hypothesis testing through coefficient of determination test, partial 
test (t test) and simultaneous test (f test). The results showed that the variables of leadership 
style and work motivation had a positive and significant effect on employee performance at PT. 
Makassar Tene. Meanwhile, from the two variables, it can be seen that the motivation variable 
has a more dominant influence on employee performance at PT. Makassar Tene. 
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PENDAHULUAN 
Perkembangan manajemen sumber daya manusia saat ini didorong 

oleh kemajuan peradaban, pendidikan, ilmu pengetahuan, dan tuntutan daya 
saing produksi barang dan jasa yang dihasilkan. Perkembangan ini dimulai sejak 
adanya kerjasama dan pembagian kerja diantara dua orang atau lebih. Pengelolaan 
Sumber Daya ini sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi melalui 
manajemen yang merupakan alat untuk mencapai tujuan tersebut. Manajemen 
yang baik akan memudahkan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan 
masyarakat. Dengan manajemen daya guna dan hasil guna unsur-unsur 
manajemen akan dapat ditingkatkan (Rais et al., 2021).  

Dalam pencapaian tujuan perusahaan banyak unsur-unsur yang menjadi hal 
penting dalam pemenuhannya, diantaranya adalah unsur kepemimpinan atau 
pemimpin. Sumber daya yang telah tersedia jika tidak dikelola dengan baik maka 
tidak akan memperoleh tujuan yang telah direncanakan, sehingga peranan 
pemimpin sangat penting yang dapat mempergunakan wewenang dan 
kepemimpinannya untuk mencapai suatu tujuan (Mogot et al., 2019). Dasarnya 
kepemimpinan merupakan gaya seorang pemimpin mempengaruhi bawahannya 
agar mau bekerja sama dan bekerja efektif sesuai dengan perintahnya, dengan 
gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh seorang pemimpin ini yang akan 
digunakan untuk bisa mengarahkan Sumber Daya Manusia dapat menggunakan 
semua kemampuannya dalam mencapai kinerja yang baik (Efendi, 2020).   

Selain dari hal gaya kepemimpinan yang ditujukan seorang pemimpin untuk 
memberikan arahan kepada bawahan, hal penting lain yang harus dipahami oleh 
seorang pemimpin bahwa mengatur karyawan adalah hal yang sulit dan kompleks, 
karena mereka mempunyai pikiran. Perasaan, status, keinginan dan latar belakang 
yang heterogen yang dibawa ke dalam organisasi. Karyawan tidak dapat diatur dan 
dikuasai sepenunhnya seperti mengatur mesin, modal atau gedung, karyawan 
merupakan assets yang sangat berharga yang dimiliki oleh perusahan. Tujuan tidak 
mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan meskipun alat-alat yang dimiliki 
perusahaan begitu canggihnya (Danişman et al., 2015; Novitasari, 2020).  

Alat-alat canggih yang dimiliki perusahaan tidak ada manfatnya bagi 
perusahaan, jika peran aktif karyawan tidak diikutsertakan. Sehingga untuk bisa 
memadukan antara kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan seorang 
pemimpin harus mengintegrasikan kedua hal tersebut, salah satunya dengan 
pemberian motivasi (Kellner et al., 2019). Dengan motivasi ini pemimpin 
dapat mendorong atau menggerakan potensi bawahan, agar mau bekerja sama 
secara produktif berhasil dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan, 
perusahaan bukan saja menghar apkan karyawan mampu, cakap dan terampil, 
tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai 
hasil kerja yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan karyawan tidak ada artinya 
bagi perusahaan jika mereka tidak mau bekerja dengan giat. Kecanggihan peralatan 
yang didukung Sumber Daya Manusia yang terampil dan berkualitas akan dapat 
memberikan manfaat yang besar bagi perusahaan sesuai dengan tuntutan 
perkembangan keadaan (Li et al., 2014; Varma, 2017).   
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 Penelitian mengenai pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
yang dilakukan oleh (Frilla Anggun Pratiwi, 2015) menunjukkan hasil adanya 
pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 
Serta penelitian yang dilakukan oleh (Hartiningsih, 2017) menunjukkan hasil bahwa 
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Gaya kepemimpinan seorang pemimpin dan motivasi yang diberikan oleh 
pemimpin kepada bawahannya sangat berpengaruh terhadap kinerja bawahan dalam 
hal ini adalah karyawan. Kinerja yang baik dari bawahan dapat diperoleh dengan 
gaya kepemimpian dan motivasi pemimpin yang baik pula (Rais et al., 2021). Kinerja 
merupakan cara yang diperoleh dari kedua hal tersebut dalam menyelesaikan tugas 
atau pekerjaan seseorang dan suatu hal penting dalam upaya perusahaan untuk 
mencapai tujuan perusahaan.  

Berdasarkan uraian tersebut, peneliti mencoba untuk melakukan penelitian 
pada PT. Aman Sejahtera Global, untuk mengetahui gaya kepemimpian yang 
dilakukan oleh pemimpin, motivasi yang dilakukan atasan kepada bawahan 
(karyawan), serta mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap 
kinerja karyawan pada  PT. Aman Sejahtera Global. 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bidang strategis dari 
organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan dari 
pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk itu 
membutuhkan pengetahuan tentang prilaku manusia dan kemampuan mengelolanya. 
Menurut Rohaeni (2016), manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, 
pengembangan, pemeliharaan, dan pengembangan sumber daya manusia untuk 
mencapai tujuan-tujuan individu maupun organisasi. Selanjutnya Hapid (2016) 
mengemukakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah Ilmu dan seni 
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu 
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 

Tujuan manajemen sumber daya manusia ada empat (Koniswara & Lestari, 
2019), antara lain: a. Tujuan organisasional Tujuan ini pada dasarnya adalah untuk 
tercapainya efektifitas maksimal dari suatu organisasi, dan menggerakkan dan meng- 
efektifkan sumber daya manusianya di masing-masing organisasi. b. Tujuan 
fungsional Secara fungsional, tujuan manajemen sumber daya manusia disetiap 
organisasi adalah harus sesuai dengan tujuan organisasi yang lebih besar. Tidak 
berlebihan dan tidak terlalu kurang dari tujuan organisasi secara keseluruhan. c. 
Tujuan sosial. Setiap organisasi, apapun tujuannya, harus mengingat akibat- nya bagi 
kepentingan masyarakat umumnya, disamping itu kepentingan masyarakat internal 
organisasinya. d. Tujuan personal. Kepentingan personal atau individual dalam 
organisasi juga harus diperhatikan oleh setiap manajer, terutama manajer sumber 
daya manusia, dan harus disingkronkan dengan tujuan organisasi secara ke- 
seluruhan 

Fungsi manajemen sumber daya manusia meliputi perencanaan, 
pengorganisasian, penggerakan, pengawasan, motivasi dan evaluasi. 1) Perencanaan 
(planning) adalah proses penentuan tujuan dan pedoman pelaksanaan dengan 
memilih yang terbaik dari alternatif-alternatif yang ada. Perencanaan dalam proses 
manajemen sumber daya manusia adalah rekrutmen tenaga kerja yang dibutuhkan 
oleh perusahaan. 2) Pengorganisasian (organizing) diartikan suatu proses penentuan, 
pengelompokan, dan pengaturan berbagai aktivitas yang diperlukan untuk mencapai 
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tujuan. 3) Penggerakan dapat didefinisikan sebagai keseluruhan proses pemberian 
dorongan bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau 
bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan 
ekonomis. 4) Pengawasan (controlling) adalah proses pengaturan berbagai faktor 
dalam perusahaan agar sesuai dengan ketetapan-ketetapan dalam rencana. 
Pengawasan dapat diartikan sebagai proses monitoring kegiatankegiatan, tujuannya 
untuk menentukan harapan-harapan yang akan dicapai dan dilakukan perbaikan-
perbaikan terhadap penyimpangan-penyimpangan yang terjadi (Dobre, 2013). 

Gaya kepemimpinan menurut Nguyen (2020) adalah suatu cara yang 
digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. Gaya kepemimpinan 
mewakili filsafat, keterampilan, dan sikap pemimpin dalam politik. Gaya 
kepemimpinan merupakan pola tingkah laku yang dirancang untuk 
mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai tujuan 
tertentu (Manullang, 2017). Pendapat lain menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan 
adalah pola tingkah laku (kata-kata dan tindakan-tindakan) dari seorang pemimpin 
yang dirasakan oleh orang lain (Mohamed et al., 2018). 

Adapun jenis-jenis gaya kepemimpinan terdiri dari: a. Gaya kepemimpinan 
otoriter. Gaya kepemimpinan ini menghimpun sejumlah perilaku atau gaya 
kepemimpinan yang bersifat terpusat pada pemimpin sebagai satu-satunya penentu, 
penguasa dan pengendali anggota organisasdan kegiatannya dalam usaha mencapai 
tujuan organisasi. b. Gaya kepemimpinan demokratis. Gaya kepemimpinan yang 
menempatkan manusia sebagai faktor pendukung terpenting dalam kepemimpinan 
yang dilakukan berdasarkan dan mengutamakan orientasi pada hubungan dengan 
anggota organisasi. c. Gaya kepemimpinan bebas. Gaya kepemimpinan ini pada 
dasarnya berpandangan bahwa anggota organisasi mampu mandiri dalam membuat 
keputusan atau mampu mengurus dirinya masing-masing, dengan sedikit mungkin 
pengarahan atau pemberian petunjuk dalam meralisasikan tugas pokok masing-
masing sebagai bagian dari tugas pokok organisasi (Rais et al., 2021). 

Salah satu pendekatan kontingensi utama pada kepemimpinan adalah Model 
Kepemimpinan Situasional yang dikemukakan oleh Paul Hersey dan Kenneth 
Blanchard (Hapid & Sunarwan, 2016), mengatakan bahwa “Gaya kepemimpinan yang 
paling efektif bervariasi dengan kesiapan karyawan. Hersey dan Blanchard 
mendifenisikan kesiapan sebagai keinginan untuk berpretasi, kemauan untuk 
menerima tanggung jawab, dan kemampuan yang berhubungan dengan tugas, 
keterampilan dan pengalaman. Sasaran dan pengetahuan dari pengikut merupakan 
variabel penting dalam menentukan gaya kepemimpinan yang efektif. 

Menurut Hersey dan Blanchard dikutip oleh Rivai (2013) menyatakan bahwa 
hubungan antara pimpinan dan anggotanya mempunyai empat tahap/fase yang 
diperlukan bagi pimpinan untuk mengubah gaya kepemimpinan-nya yaitu: Tahap 
pertama, pada kesiapan awal perhatian pimpinan pada tugas sangat tinggi, anggota 
diberi instruksi yang jelas dan dibiasakan dengan peraturan, struktur dan prosedur 
kerja. Tahap kedua adalah di mana anggota sudah mampu menangani tugasnya, 
perhatian pada tugasnya sangat penting karena bawahan belum dapat bekerja tanpa 
struktur. Kepercayaan pimpinan pada bawahan semakin meningkat. Tahap ketiga di 
mana anggota mempunyai kemampuan lebih besar dan motivasi berprestasi mulai 
tampak dan mereka secara aktif mencari tanggung jawab yang lebih besar, pemimpin 
masih harus mendukung dan memberikan perhatian, tetapi tidak perlu lagi 
memberikan pengarahan. Tahap keempat adalah tahap di mana anggota mulai 
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percaya diri, dapat mengarahkan diri dan pengalaman, pemimpin dapat mengurangi 
jumlah perhatian dan pengarahan. 

Motivasi berasal dari kata Latin movere yang berarti dorongan atau daya 
penggerak. Motivasi dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya manusia 
umumnya dan bawahan khususnya. Hasibuan (2019) mengatakan motivasi adalah 
pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar 
mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya 
upayanya untuk mencapai kepuasan. Sedangkan menurut Robbins (2008) dalam 
bukunya Perilaku Organisasi, mendefinisikan motivasi sebagai proses yang ikut 
menentukan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam usaha mencapai sasaran. 
Jadi motivasi merupakan upaya yang ada dalam diri seseorang dalam memenuhi 
kebutuhannya guna mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Juniari (2015), menyatakan motivasi sebagai proses psikologi dalam 
diri seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat 
digolongkan menjadi dua, yaitu faktor intern dan faktor ekstern yang berasal dari 
pegawai. Faktor Intern yang dapat memengaruhi pemberian motivasi pada seseorang, 
atau faktor yang bersumber dari dalam diri seseorang, antara lain: 1. Keinginan untuk 
dapat hidup, 2. Keinginan untuk dapat memiliki, 3. Keinginan untuk memperolah 
penghargaan, 4. Keinginan untuk memperoleh pengakuan, 5. Keinginan untuk 
berkuasa. Sementara faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan 
motivasi seseorang, atau faktor yang berasal dari luar diri seseorang, adalah: 1. 
Kondisi lingkungan kerja, 2. Kompensasi yang memadai, 3. Supervisi yang baik, 4. 
Adanya jaminan pekerjaan, 5. Status dan tanggung jawab, 6. Peraturan yang fleksibel. 

Ada dua jenis motivasi menurut (Sulila, 2019) yaitu: a. Motivasi Positif (Insentif 
Positif). Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan 
memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi baik, dengan motivasi positif 
semangat kerja bawahan akan meningkat karena manusia pada umumnya senang 
menerima yang baik-baik saja. b. Motivasi Negatif (Insentif Negatif). Motivasi negatif 
maksudnya manajer memotivasi bawahannya dengan memberikan hukuman kepada 
mereka yang pekerjaannya kurang baik (prestasi rendah), dengan memotivasi negatif 
semangat kerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka 
takut di hukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik. 

Ada tiga teori motivasi proses yang lazim dikenal, diantaranya adalah: 1. Teori 
Harapan (Expectancy Theory). Teori harapan ini dikemukakan oleh Victor H. Vroom, 
yang menyatakan bahwa kekuatan yang memotivasi seseorang untuk bekerja giat 
dalam mengerjakan pekerjaan tergantung dari hubungan timbal balik antara apa yang 
ia inginkan dan butuhkan dari hasil pekerjaan itu. Pada prinsipnya teori ini terdapat 
hubungan yang erat antara pengertian seseorang mengenai tingkah laku dengan hasil 
kerja yang ingin diperolehnya sebagai harapan (Hestisani et al., 2014). 2. Teori 
Keadilan (Equity Theory). Keadilan merupakan daya penggerak yang memotivasi 
semangat kerja seseorang, jadi atasan harus bertindak adil terhadap semua 
bawahannya. Penilaian dan pengakuan mengenai perilaku bawahan harus dilakukan 
secara objektif (baik/ salah), bukan atas suka atau tidak suka (like or dislike). 
Pemberian kompensasi atau hukuman harus berdasarkan atas penilaian yang obyektif 
dan adil. Jika prinsip ini diterapkan dengan baik oleh pimpinan maka semangat kerja 
bawahan cenderung akan meningkat (Hartiningsih, 2017). 3. Teori Pengukuhan 
(Reinforcement Theory). Teori ini didasarkan atas hubungan sebab dan akibat dari 
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perilaku dengan pemberian kompensasi. Misalnya promosi tergantung dari prestasi 
yang selalu dapat dipertahankan. Bonus kelompok tergantung pada tingkat produksi 
kelompok itu. Sifat ketergantungan tersebut bertautan dengan hubungan antara 
perilaku dan kejadian yang mengikuti perilaku itu (Rais et al., 2021). 

Kinerja dalam sebuah organisasi merupakan salah satu unsur yang tidak dapat 
dipisahkan dalam suatu organisasi, baik itu organisasi publik maupun organisasi 
swasta. Kinerja organisasi akan sangat ditentukan oleh unsur pegawainya karena itu 
dalam mengukur kinerja suatu organisasi sebaiknya diukur dalam tampilan kerja dari 
pegawainya. Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance 
yang merupakan prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 
seseorang. Mangkunegara (2009) mengatakan kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

Sedangkan Sutrisno (2017) mengemukakan kinerja adalah hasil kerja dapat 
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai 
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai 
dengan moral maupun etika. Dari berbagai definisi kinerja tersebut, dapat 
disimpulkan bahwa Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dapat dicapai seseorang 
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai wewenang dan tanggung 
jawabnya untuk mencapai tujuan organisasi. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut (Haryani, 2015), 
adalah: a. Efektivitas dan Efisiensi. Dalam hubungan dengan kinerja organisasi, maka 
ukuran baik buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif 
bila mencapai tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong 
mencapai tujuan. b. Otoritas dan Tanggung Jawab. Wewenang dan tanggung jawab 
setiap orang dalam suatu organisasi akan mendukung kinerja karyawan tersebut. 
Kinerja karyawan akan dapat terwujud bila karyawan mempunyai komitmen dengan 
organisasinya dan ditunjang dengan disiplin kerja yang tinggi. c. Disiplin, aecara 
umum disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri 
karyawan terhadap peraturan dan ketepatan perusahaan. Disiplin meliputi ketaatan 
dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat. d. Inisiatif seseorang berkaitan dengan 
daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan 
dengan tujuan organisasi. Setiap inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau 
tanggapan positif dari atasan. 

Dalam sebuah organisasi masalah penilaian kinerja merupakan hal yang 
penting dalam manajemen program secara keseluruhan, karena kinerja yang dapat 
diukur akan mendorong pencapaian kinerja tersebut. Menurut Winarno (2018) ada 
sejumlah tujuan penilai kinerja yang biasanya dicapai oleh sebuah organisasi, yaitu: a. 
Meningkatkan kinerja pegawai, baik secara individu maupun kelompok, sampai 
setinggi-tingginya dengan memberikan kesempatan pada mereka untuk memenuhi 
kebutuhan aktualisasi diri dalam kerangka pencapaian tujuan organisasi atau instansi. 
b. Peningkatan yang terjadi pada prestasi pegawai secara perseorangan pada 
gilirannya akan mendorong kinerja sumber daya manusia secara keseluruhan, yang 
direflesikan dalam kenaikan produtivitas. c. Merangsang minat dalam pengembangan 
pribadi dengan tujuan meningkatkan hasil karya dan prestasi pribadiserta potensi 
pegawai dengan cara memberikan umpan balik pada mereka. d. Membantu instansi 
untuk dapat mernyusun program pengembangan dan pelatihan pegawai yang lebih 

https://journal.stieamkop.ac.id/index.php/yume/article/view/2408


Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan... 
DOI: 10.2568/yum.v5i2.2408 
 

  YUME : Journal of Management, 5(2), 2022 | 351 

tepat guna. e. Menyediakan alat/sarana untuk membandingkan kinerja pegawai 
dengan tingkat gajinya atau imbalannya sebagai bagian dari kebijakan dan sistem 
imbalan yang baik. f. Memberikan kesempatan pada pegawai untuk mengeluarkan 
perasaannya tentang pekerjaan atau hal-hal yang ada kaitannya. Dengan demikian 
komunikasi dan dialog akan terbuka diharapkan proses penilaian kinerja akan 
mengeratkan hubungan antara atasan dan bawahan. 

Penilaian kinerja dimanfaatkan oleh manajemen untuk: a. Mengelola operasi 
organisasi secara efektif dan efisien melalui pemotivasian pegawai secara maksimum. 
b. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan pegawai seperti; 
promosi, transper, dan pemberhentian. c. Mengindentifikasikan kebutuhan pelatihan 
dan pengembangan pegawai dan untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi 
program pelatihan pegawai. d. Menyediakan umpan balik bagi pegawai mengenai 
bagaimana atasan mereka menilai kinerja mereka. e. Menyediakan suatu dasar bagi 
distribusi penghargaan. Manfaat yang diperoleh dari penilaian kinerja ini terutama 
menjadi pedoman dalam melakukan tindakan evaluasi bagi pembentukan organisasi 
sesuai dengan penghargaan dari berbagai pihak, yaitu baik pihak manajemen maupun 
pimpinan (Koniswara & Lestari, 2019). 

Berdasarkan latar belakang permasalah dan landasan teori yang telah 
dijelaskan, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 
H1:  Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Aman Sejahtera Global 
H2: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Aman Sejahtera Global 
 
METODOLOGI 

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian 
ini adalah seluruh karyawan PT. Aman Sejahtera Global yang bekerja fungsioanal 
yang masih aktif dengan jumlah 30 orang karyawan. Teknik penarikan sampel yang 
digunakan adalah sampling jenuh (sensus), yaitu teknik penentuan sampel bila semua 
anggota populasi di jadikan anggota sampel. Sumber data yang digunakan adalah 
data primer yang dikumpulkan dengan cara menyebar kuesioner kepada seluruh 
responden yang diisi dengan beberapa pernyataan dengan lima opsi jawaban yang 
akan diberi bobot skor seperti jawaban (Sangat Setuju= 5, Setuju=4, Cukup Setuju=3, 
Tidak Setuju=2, Sangat Tidak Setuju=1). Data yang berhasil dikumpulkan akan 
dianalisis melalui beberapa tahapan pengujian. Tahap pertama adalah melakukan 
analisis deskriptif. Tahap kedua adalah melakukan uji kualitas data yang terdiri dari 
(uji validitas dan uji reliabilitas). Tahap ketiga adalah uji asumsi klasik yang terdiri 
dari (uji normalitas, uji multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas). Tahap keempat 
adalah menguji seluruh hipotesis yang diajukan dalam studi ini dan akan dibuktikan 
melalui uji parsial, uji simultan dan uji koefisien determinasi. 

 
Tabel 1. Operasional Variabel 

Variabel Kode  Indikator Referensi 

Gaya 
Kepemimpinan 

 (X1) 

X1.1 Kemampuan mengambil 
keputusan  

(Anggiriawan & 
Wirakusuma, 

2016; Jati, 2014; 
Rohaeni, 2016) 

X1.2 Kemampuan memotivasi  
X1.3 Kemampuan komunikasi  
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X1.4 Kemampuan mengendalika 
bawahan  

X1.5 Tanggungjawab 

Motivasi Kerja  
(X2) 

X2.1 Gaji  (Adha et al., 
2019; Saputra, 

2020) 

X2.2 Kondisi kerja 
X2.3 Keberhasilan  
X2.4 Tanggungjawab  

Kinerja Karyawan 
(Y) 

Y1.1 Kualitas  
(Darmawan, 

2019; Hidayat, 
2015; Sembiring, 

2020) 

Y1.2 Kuantitas  
Y1.3 Ketepatan waktu  
Y1.4 Efektivitas  
Y1.5 Komitmen kerja 

 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini dilakukan dengan membagi kuisioner kepada 30 orang karyawan 
pada PT. Berdasarkan hasil pengumpulan data maka dapat diketahui karakteristik 
setiap responden dalam penelitian ini yang dikelompokkan menjadi beberapa 
kelompok yaitu jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, lama bekerja dan status 
perkawinan. 
 

Tabel 2. Data Demografi 
Variable Measurement n % 

Jenis Kelamin 
Laki-laki 16 53,3 

Perempuan 14 46,7 

Usia 

< 30 tahun 7 23,3 
31-40 tahun 17 56,7 
41-50 tahun 6 20 
>51 tahun - - 

Pendidikan 

SD/MI Sederajat 15 50 
SMP/MTs Sederajat 5 16,7 
SMA/SMK/MAN 8 26,7 
Sarjana (S1/D-IV) 2 6,7 

Lama Bekerja 
1-5 Tahun 27 90 

6-10 Tahun 3 10 
Sumber: Data primer yang diolah 
  
  Berdasarkan Tabel 2, hasil kuesioner yang disebarkan pada 30 responden, 
diketahui sebagian besar responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 16 responden 
(53,3%), dan perempuan sebanyak 14 respondan (46,7%), dengan sebaran usia < 30 
tahun sebanyak 7 responden (23,3%), 31-40 tahun sebanyak 17 responden (56,7%), 41-
50 tahun sebanyak 6 responden (20%), dan tidak terdapatat responden dengan usia 
>50 tahun. Berdasarkan pendidikan, diketahui sebagian besar responden yang 
berpendidikan SD/MI sebnayak 15 responden (50%), SMP/MTs sebanyak 5 
responden (16,7%), SMA/SMK/MA sebanyak 8 responden (26,7%), dan DIV/SI 
sebanyak 2 responden (20%). Dan berdasarkan lama kerja, diketahui sebagian besar 
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responden dengan lama kerja 1-5 tahun sebanyak 27 responden (90%) dan lama kerja 
6-10 tahun sebanyak 3 responden (10%). 
 

Tahap pertama dalam menganalisis data penelitian ini adalah analisis statistik 
deskriptif. Statistik deskriptif digunakan untuk mencari nilai rata-rata (mean) dan 
standar deviasi, maksimum dan minimum dari variabel gaya kepemimpinan, 
motivasi kerja dan kinerja karyawan. Adapun hasil analisis statistik deskriptif dapat 
dilihat pada tabel 3. 

Tabel 3. Hasil Analisis Deskriptif 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Gaya Kepemimpinan 30 3 5 4.13 .502 
Motivasi Kerja 30 3 5 4.22 .431 
Kinerja Pegawai 30 3 5 4.16 .491 
Valid N (listwise) 30     

 
Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai rata-rata variable gaya 

kepemimpinan (X1) sebesar 4,13 dengan standar devisiasi adalah 0,502, variable 
motivasi kerja (X2) sebesar 4,22 dengan standar devisiasi adalah 0,431. Dan variable 
kinerja pegawai (Y) sebesar 4,16 dengan standar devisiasi adalah 0,491. 

 
Tahap kedua adalah uji instrument data penelitian yang terdiri dari uji validitas 

dan uji reliabilitas. Instrumen dikatakan baik apabila intrumen penelitian tersebut 
memenuhi persyaratan utama yaitu valid (sahih) dan reliabel (andal). Untuk 
mengetahui validitas pertanyaan dari setiap variabel, maka r-hitung dibandingkan 
dengan r-tabel. Jika r-hitung > r-tabel, maka pertanyaan tersebut dikatakan valid.  

 
Tabel 3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variable Instrument  r-hitung r-tabel Cronbach’s 
Alpha Info 

Gaya 
Kepemimpinan 

X1.1 0,771 0,361 

0,743 

Valid dan reliable 
X1.2 0,621 0,361 Valid dan reliable 
X1.3 0,771 0,361 Valid dan reliable 
X1.4 0,696 0,361 Valid dan reliable 
X1.5 0,666 0,361  Valid dan reliable 

Motivasi Kerja 

X2.1 0,851 0,361 

0,793 

Valid dan reliable 
X2.2 0,757 0,361 Valid dan reliable 
X2.3 0,608 0,361 Valid dan reliable 
X2.4 0,703 0,361 Valid dan reliable 
X2.5 0,479 0,361  Valid dan reliable 

Kinerja 
Karyawan 

Y1.1 0,582 0,361 

0,732 

Valid dan reliable 
Y1.2 0,758 0,361 Valid dan reliable 
Y1.3 0,810 0,361 Valid dan reliable 
Y1.4 0,724 0,361 Valid dan reliable 
Y1.1 0,786 0,361  Valid dan reliable 

Sumber: Output SPSS  
 
Berdasarkan tabel 3 maka dapat dilihat bahwa seluruh pertanyaan untuk 

variabel gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja karyawan memiliki status 
valid, karena nilai rhitung (Corrected Item-Total Correlation) > rtabel sebesar 0,361. 
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Sedangkan hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh pertanyaan untuk 
variabel gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja karyawan memiliki status 
reliabel, karena nilai rkritis > ralpha sebesar 0,600. 
 

Tahap ketiga yang akan dilakukan yaitu uji asumsi klasik, jika terjadi 
penyimpangan akan asumsi klasik digunakan pengujian statistic non parametric 
sebaliknya, asumsi klasik terpenuhi apabila digunakan statistic parametric untuk 
mendapatkan model regrsi yang baik, model regresi tersebut harus terbebas dari 
Normalitas, Multikolinearitas, Autokorelasi dan Heteroskedasitas serta data yang 
dihasilkan harus terdistribusi normal. 

   
Tabel 4. Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 30 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation .10507254 
Most Extreme Differences Absolute .176 

Positive .176 
Negative -.116 

Test Statistic .176 
Asymp. Sig. (2-tailed) .198c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 

 
Berdasarkan tabel 4 dengan nilai n = 30, Nilai Kolmogorov Smirnov sebesar 0,19 

8 lebih kecil dari nilai signifikan α (0.05), maka dapat dismpulkan uji normalitas 
Kolmogorov Smirnov residualnya berdistribusi normal. Oleh karena itu, dilanjutkan 
dengan metode grafik p-p plot sebagai berikut: 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1. Hasil Uji Normalitas 
 

Berdasarkan gambar 1, menunjukan bahwa titik-titik mengikuti garis 
diagonalnya maka dari itu dapat disimpulkan bahwa residualnya berdistribusi 
normal. Selanjutnya yaitu uji heteroskedastisitas. Model regresi yang baik seharusnya 
tidak terjadi heteroskedastisitas pada analisa regresi linear berganda. 
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Tabel 5. Hasil Heteroskedastisitas 
Coefficientsa  

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .194 .135   1.437 0172 

Gaya Kepemimpinan -.067 .063 -.372 -1.063 .422 
Motivasi Kerja .031 .074 .144 .419 .735 

a. Dependent Variable: ABS_RES 
 
Berdasarkan tabel 5, pada variabel X1 (gaya kepemimpinan) dengan nilai 

signifikan 0,422 lebih besar dari 0,05, variable X2 (motivasi kerja) dengan nilai 
signifikan 0,735> 0,05. maka dapat disimpulkan semua variabel tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Selanjutnya uji multikolinearitas. Model regresi yang baik 
seharusnnya tidak terjadi korelasi diantara variable independent.  

 
Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas  

Coefficientsa 
Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
1 (Constant)   

Gaya Kepemimpinan .182 5.532 
Motivasi Kerja .182 5.532 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 
Bedasarkan tabel 6, dapat diketahui nilai tolerance semua variable lebih besar 

dari nilai signifikan 0,10, sedangkan nilai VIF semua variabel lebih kecil dari nilai 
signifikan 10,00. maka dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas. 

 
Setelah hasil uji asumsi klasik dilakukan dan hasilnya secara keseluruhan 

menunjukkan model regresi memenuhi asumsi klasik, maka tahap keempat adalah 
melakukan evaluasi dan interpretasi model regresi berganda. Analsis regresi linear 
berganda yang digunakan dalam penelitian ini dengan menggunakan metode kuadrat 
terkecil biasa atau Ordinary Least Square (NLS). 

 
Tabel 7. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) -.288 .208  -1.385 .168 

Gaya Kepemimpinan  .472 .098 .481 4.816 .000 
Motivasi Kerja .589 .117 .526 5.034 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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Berdasarkan tabel 7 dapat diketahui nilai Konstanta sebesar -0,288, Variabel X1 
(gaya kepemimpinan) adalah sebesar 0,472, dan Variabel X2 (motivasi kerja) adalah 
sebesar 0,589. Kemudian ditransformasikan kedalam persamaan regresi logaritma 
(doubel log) yaitu sebagai berikut: 

 
Y = -0,288 + 0,472X1 + 0,589X2 + e 

 
Dari persamaan teresbut dapat diterjemahkan bahwa Konstanta sebesar -0,285 

menyatakan bahwa jika tidak ada nilai variabel X1 dan X2 maka nilai variabel Y 
sebesar -0,288. Koefisien regresi X1 sebesar 0,472 menyatakan bahwa setiap 
penambahan satu nilai variabel X1 maka nilai variabel Y bertambah sebesar 47,2%. 
Koefisien regresi X2 sebesar 0,589 menyatakan bahwa setiap penambahan satu nilai 
variabel X2 maka nilai variabel Y bertambah sebesar 58,9%. 

 
Tabel 8. Hasil Uji t-statistik 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) -.288 .208  -1.385 .168 

Gaya Kepemimpinan  .472 .098 .481 4.816 .000 
Motivasi Kerja .589 .117 .526 5.034 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 
Berdasarkan tabel 8, dapat diketahui nilai t hitung variabel X1 (gaya 

kepemimpinan) sebesar 4.816 lebih besar t-tabel 2.052 dan nilai signifikansi (sig.) 
sebesar 0,00 lebih kecil dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel X1 (gaya 
kepemimpinan) berpengaruh secara signifikan terhadap variabel Y (Kinerja pegawai). 
Dan nilai t hitung variabel X2 (motivasi kerja) sebesar 5.034 lebih besar dari t-tabel 
2.052 dan nilai signifikansi (sig.) sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel X2 (motivasi Kerja) berpengaruh secara signifikan 
terhadap variabel Y (Kinerja pegawai). 

 
Tabel 9. Hasil Uji F-Statistik 

ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6.669 2 3.335 276.170 .000b 
Residual .326 27 .012   
Total 6.995 29       

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan   
 

Berdasarkan tabel 9 diketahui nilai f-hitung sebesar 276.170, dengan nilai 
signifikan 0,000 lebih kecil dari nilai 0,05, maka dapat ditari kesimpulan bahwa 
variabel X1 (gaya kepemimpinan), variable X2 (motivasi kerja) secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap variabel Y (Kinerja pegawai). 
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Nilai koefisien determinasi (R-square) dapat digunakan untuk memprediksi 
seberapa besar kontribusi pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) 
dengan syarat hasil uji f-statistik analisis regresinya bersignifikan. Sebaliknya, jika 
hasil uji f-statistik analisisnya tidak bersignifikan maka nilai koefisien determinasi (R-
Square) ini tidak dapat digunakan untuk memprediksi kontribusi pengaruh variabel 
bebas terhadap variabel terikat. Pengujian ini digunkan hipotesa Nilai R-Square 
berkisar antara 0 sampai 1 (0 ≤ R² ≤1). Semakin mendekati 1, berarti modelnnya 
semakin baik. 

Tabel 10. Hasil Uji R-Square 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .985a .973 .966 .123 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 
Berdasarkan pada tabel 10 dapat diketahui nilai koefisien determinas (R 

Square) sebesar 0,973. Besarnya nilai R square 0,973 = 97,3% yang mengandung arti 
bahwa variabel gaya kepemimpinan (X1), motivasi Kerja (X2) berpengaruh terhadap 
variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 97,3% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 
variabel lain sebesar 2,7 %. 

 
 
Pembahasan  
Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
  Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Makaassar 
tene. Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan PT. Makaassar tene agar 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah gaya kepemimpinan partisipasif. Hal 
ini diungkapkan oleh Robbins (2008) yang mengungkapkan gaya kepemimpinan 
partisipatif merupakan perilaku kepemimpinan dimana pemimpin melibatkan 
bawahan dalam proses pengambilan keputusan, meminta saran dari bawahan, 
mempertimbangkan saran-saran tersebut sebelum mengambil keputusan, dan bahkan 
terkadang membiarkan bawahan mengambil keputusan sendiri, sehingga pada 
akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawannya 

Hasil penelitian sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh (Mukmin & 
Prasetyo, 2021) bahwa kepemimpinan yang diperankan dengan baik oleh seorang 
pemimpin mampu memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik, hal ini akan 
membuat karyawan lebih hati-hati berusaha mencapai target yang diharapkan 
perusahaan, sehingga hal tersebut berdampak pada kinerjanya. Selain itu, hasil 
penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian dari (Efendi, 2020; Mogot et al., 2019) yang 
mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini berarti bahwa semakin partisipatif 
gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan PT. Makaassar tene, maka kinerja 
karyawan PT. Makaassar tene juga akan semakin baik/tinggi. 
 
Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan  

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Makaassar tene. Hal 
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tersebut menunjukkan bahwa mayoritas pegawai yang bekerja pada PT. Makaassar 
tene cenderung mempunyai kinerja tinggi yang dipengaruhi oleh kebutuhan 
berafiliasi. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan berafilasi tersebut dapat berupa 
kebutuhan untuk menjalin hubungan dengan rekan kerja maupun atasan, menjalin 
kerjasama dengan rekan kerja dalam melakukan suatu pekerjaan tertentu, aktivitas 
bersosialisasi orang lain di tempat kerja, serta adanya rasa kepuasan pada diri 
individu karyawan ketika aktivitas yang dilakukannya dapat membuat orang 
lain/karyawan lain maupun pimpinan senang. 

Motivasi kerja tinggi yang didorong kebutuhan berafiliasi tersebut 
dicerminkan oleh aktivitas yang dilakukan oleh karyawan antara lain karyawan 
bekerjasama dengan rekannya untuk menyelesaikan pekerjaan, lebih giat bekerja jika 
pekerjaan dikerjakan bersama rekan kerja, sehingga kinerja karyawan pun meningkat. 
Pernyataan tersebut sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh (Hapid & Sunarwan, 
2016; Veithzal & Ella, 2009) yang menunjukan bahwa semakin kuat motivasi kerja, 
kinerja pegawai akan semakin tinggi. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan 
motivasi kerja pegawai akan memberikan peningkatan yang sangat berarti bagi 
peningkatan kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Hasil penelitian ini 
sesuai dengan hasil penelitian dari (Kusuma, 2015; Rais et al., 2021; Sukmawati, 2017), 
yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini berarti semakin baik/tinggi motivasi kerja karyawan maka kinerja 
karyawan juga akan semakin tinggi. 

  
SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan, maka 
dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel gaya kepemimpinan dan motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Makaassar 
Tene. Sementara itu dari kedua variabel tersebut dapat diketahui bahwa variabel 
motivasi kerja memiliki pengaruh yang lebih dominan terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Makaassar Tene. Berdasakan hasil penelitian tersebut, maka peneliti 
memberikan saran terhadap pihak kantor PT. Makaassar Tene yakni: 1. Bagi pimpinan 
kantor PT. Makaassar Tene diharapkan untuk dapat tetap mempertahankan gaya 
kepemimpinannya selama ini dalam memberi motivasi terhapa pekerjanya. 2. Bagi 
penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan variabel-variabel bebas yang 
lain untuk mengetahui fakt-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. 
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