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Abstract 
 

The objective of this research is to determine the influence of leadership 

style and work motivation on employee performance at PT. AKR 

Corporindo Tbk, Jakarta Regional. The method used is quantitative. The 

sampling technique applied is saturated sampling, resulting in a sample 

of 78 respondents. Data analysis includes validity tests, reliability tests, 

classical assumption tests, regression analysis, correlation coefficients, 

determination coefficients, and hypothesis testing. The results of the study 

show that leadership style has a significant influence on employee 

performance with a determination coefficient value of 46,9%, and 

hypothesis testing shows t count > t table (8,190 > 1,992). Work 

motivation also has a significant influence on employee performance with 

a determination coefficient value of 46,5%, and hypothesis testing shows 

t count > t table (8,122 > 1,992). Simultaneously, leadership style and 

work motivation have a significant influence on employee performance 

with the regression equation Y = 8,821 + 0,379X1 + 0,400X2. The 

determination coefficient value is 57,2%, while the remaining 42,8% is 

influenced by other factors. Hypothesis testing shows F count > F table 

(50,054 > 2,730). 

 

Keywords: Leadership Style, Work Motivation, Employee Performance. 

 

Abstrak 
 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. AKR Corporindo Tbk Regional Jakarta. Metode yang 

digunakan adalah kuantitatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh dan 

diperoleh sampel sebanyak 78 responden. Analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, 

uji asumsi klasik, analisis regresi, koefisien korelasi, koefisien determinasi dan uji hipotesis. Hasil 

penelitian ini adalah Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan nilai koefisien determinasi sebesar 46,9% dan uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau 

(8,190 > 1,992). Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai 

koefisien determinasi sebesar 46,5% dan uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (8,122 > 

1,992). Gaya kepemimpinan dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
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kinerja karyawan dengan persamaan regresi Y = 8,821 + 0,379X1 + 0,400X2. Nilai koefisien 

determinasi sebesar 57,2% sedangkan sisanya sebesar 42,8% dipengaruhi faktor lain. Uji hipotesis 

diperoleh nilai F hitung > F tabel atau (50,054 > 2,730). 
 

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Kinerja Sumber Daya Manusia adalah istilah yang merujuk pada pencapaian hasil kerja, yang 

disebut juga sebagai Prestasi Kerja atau Kinerja Sebenarnya (Job Performance atau Actual 

Performance), yang diperoleh oleh seseorang. Kinerja ini muncul sebagai hasil dari pelaksanaan 

tugas yang diberikan kepada individu tersebut, yang didasari oleh kemampuan, pengalaman, 

dedikasi, dan waktu yang diinvestasikan. Upaya peningkatan kinerja karyawan di dalam organisasi 

sangat penting agar tujuan yang diharapkan oleh organisasi dapat terwujud secara efektif. Kinerja 

organisasi akan mengalami peningkatan jika ada motivasi dan kondisi kerja yang kondusif yang 

diberikan oleh organisasi itu sendiri 

Dengan memperhatikan semua kebutuhan sumber daya manusia yang mendukung 

pelaksanaan pekerjaan, harapannya adalah bahwa karyawan akan dapat meningkatkan hasil kerja 

mereka. Setiap perusahaan selalu berharap agar karyawan mereka mencapai prestasi, karena 

karyawan yang berhasil dalam pencapaian prestasi akan memberikan kontribusi yang paling efektif 

bagi perusahaan. Dengan kata lain, kesinambungan atau keberlangsungan sebuah perusahaan 

sangat bergantung pada kinerja karyawannya 

Pada penelitian yang dilakukan, penulis menggambarkan kondisi penilaian internal yang 

dilihat dari aspek kinerja karyawan berdasarkan data 5 tahun terakhir, dari tahun 2019 sampai 

dengan tahun 2023 yang ditunjukan pada tabel di bawah ini: 

 
Berdasarkan data tabel 1.1 menunjukan bahwa dari data karyawan PT AKR Corporindo Tbk 

tahun 2019 s.d tahun 2023 menunjukan pengukuran kinerja ada di rentang kriteria yang baik. 

Evaluasi yang dilakukan adalah upaya untuk mengetahui perkembangan dari perusahaan. Penilaian 
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yang dilakukan secara keseluruhan menunjukan bahwa pada aspek kualitas kerja, kuantitas kerja, 

ketepatan waktu, efektifitas serta kemandirian karyawan tahun 2019 rata-rata mencapai 88,2%, 

pada tahun 2020 mengalami kenaikan rata-rata sebesar 92,8%, selanjutnya tahun 2021 rata-rata 

kinerja mengalami penurunan sebesar 89,2%, pada tahun 2022 rata-rata kinerja mengalami 

penurunan kembali sebesar 84,4%, dan pada tahun 2023 rata-rata kinerja mencapai 82,4%. 

Keseluruhan aspek rata-rata berada pada pencapaian sebesar 87,4% dengan kriteria baik. Hal 

tersebut masih dirasa kurang dari harapan organisasi demi terwujudnya tujuan organisasi itu 

sendiri. 

Untuk dapat memaksimalkan kinerja pada karyawan dan dapat mencapai tujuan organisasi, 

seorang pemimpin perlu menerapkan gaya kepemimpinan yang benar, sedangkan kepemimpinan 

yang buruk dapat mengakibatkan penurunan kinerja karyawan dan, akhirnya akan berdampak pada 

keseluruhan kinerja perusahaan.  

Dari hasil pra-survey yang penulis lakukan, berikut ini kondisi penilaian internal yang 

diambil dari masing-masing perwakilan divisi, dilihat dari gaya kepemimpinan dalam bekerja 

berdasarkan data responden karyawan, olahan tahun 2024 yang ditunjukan pada tabel berikut ini : 

 
Berdasarkan data pra survey dari indikator pada tabel 1.2 di atas, menjelaskan tanggapan atau 

jawaban dari karyawan yang bervariasi. Untuk indikator “kemampuan mengambil keputusan” 

dengan pernyataan Pimpinan tempat saya bekerja memiliki kemampuan dalam mengambil 

keputusan yang baik, menunjukan jawaban setuju sebanyak 20 karyawan atau 66,6%, sedangkan 

karyawan yang memilih jawaban kurang setuju sebanyak 10 karyawan atau 33,4%. Selanjutnya 

pada indikator “Memotivasi” dengan pernyataan Pimpinan tempat saya bekerja memberikan 

support para karyawannya untuk selalu giat dalam bekerja, menunjukan jawaban setuju sebanyak 

18 karyawan atau 60%, sedangkan karyawan yang memilih jawaban kurang setuju sebanyak 12 
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karyawan atau 40%. Pada indikator “Komunikasi” dengan pernyataan Pimpinan sebelum 

memberikan kegiatan kerja, menginstruksikan secara spesifik kepada karyawan, menunjukan 

jawaban setuju sebanyak 23 karyawan atau 76,7%, sedangkan karyawan yang memilih jawaban 

kurang setuju sebanyak 7 karyawan atau 23,3%. Pada indikator “Tanggung Jawab” dengan 

pernyataan Pimpinan di tempat saya bekerja bertanggung jawab dalam mengawasi semua aktivitas 

dalam tim, menunjukan jawaban setuju sebanyak 25 karyawan atau 83,3%, sedangkan karyawan 

yang memilih jawaban kurang setuju sebanyak 5 karyawan atau 16,7%. Dan yang terakhir pada 

indikator “Kemampuan mengendalikan Emosional” dengan pernyataan Pimpinan bertanggung 

jawab untuk mencegah konflik jika memungkinkan dan menyelesaikannya ketika konflik itu 

muncul, menunjukan jawaban setuju sebanyak 19 karyawan atau 63,3%, sedangkan karyawan yang 

memilih jawaban kurang setuju sebanyak 11 karyawan atau 36,7%. 

Dari hasil tersebut menunjukan bahwa gaya kepemimpinan di PT AKR Corporindo Tbk 

tahun 2023 memperlihatkan masih ada beberapa karyawan yang merasa kurang setuju pada pra 

survey yang diberikan. Hal ini dirasa tingkat kemampuan gaya kepemimpinan masih dirasa belum 

cukup yang mungkin akan bisa berdampak pada kinerja karyawan. 

Selain kepemimpinan, kinerja karyawan juga bisa dipengaruhi oleh motivasi kerja. Motivasi 

kerja dianggap sebagai faktor krusial, karena untuk meningkatkan kinerja karyawan, penting 

adanya semangat dan motivasi yang tinggi. Motivasi, pada dasarnya merupakan suatu dorongan 

atau pendorong yang dapat bersumber dari dalam diri individu itu sendiri atau dari faktor eksternal 

seperti orang lain, lingkungan kerja, imbalan, dan tujuannya adalah mencapai target tertentu, 

mencapai harapan, atau mewujudkan cita-cita. 

Menurut pendapat dari Afandi (2018:23), motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam 

diri seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk melakukan 

aktivitas dengan keikhlasan, senang hati, dan sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang 

dia lakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas. Dalam usaha untuk meningkatkan kualitas 

dan semangat kerja karyawan, pemimpin perusahaan biasanya memberikan motivasi kepada tim 

mereka. Motivasi kerja yang diberikan oleh pemimpin bisa dilatarbelakangi oleh peningkatan atau 

penurunan kinerja. Contoh tindakan yang dilakukan untuk memotivasi karyawan melibatkan 

pengakuan atas kerja keras, memberikan bonus ketika target tercapai, menyelenggarakan pelatihan 

yang mendukung pekerjaan, dan sejenisnya. Dengan memberikan motivasi yang sesuai, diharapkan 

karyawan akan terdorong untuk bekerja lebih baik. Mereka akan mempercayai bahwa dengan 

memberikan usaha terbaik, pencapaian tujuan perusahaan akan lebih mungkin terwujud, dan 

akibatnya, tujuan pribadi mereka juga akan tercapai. 

Pentingnya motivasi kerja harus diperhatikan agar karyawan tetap bersemangat dan mampu 

mencapai potensi terbaik mereka dalam menjalankan tugas mereka. Perusahaan harus memiliki 

kemampuan untuk memberikan motivasi kepada karyawan, dengan tujuan meningkatkan kinerja 

mereka dan membangun loyalitas yang maksimal terhadap pekerjaan yang diberikan. Motivasi 

yang dirasakan oleh karyawan ketika mereka bekerja adalah indikasi bahwa mereka memiliki 

pemahaman yang jelas tentang tugas dan tanggung jawab mereka. Bagi organisasi, penting untuk 

memberikan perhatian khusus terhadap motivasi kerja karyawan, dan ini adalah tugas utama 

pemimpin organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam pekerjaan mereka. Bagi 

karyawan, motivasi kerja adalah faktor individu yang membantu mereka mencapai target kinerja. 

Hal itu melibatkan penggunaan pengetahuan dan kemampuan terbaik mereka, serta semangat yang 

kuat terhadap pekerjaan yang mereka lakukan. Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, 

faktor motivasi kerja memberikan manfaat positif bagi organisasi atau perusahaan, karyawan, dan 

bahkan masyarakat secara umum.  
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Dari hasil pra-survey yang penulis lakukan, berikut ini kondisi penilaian internal dengan cara 

di ambil dari perwakilan beberapa divisi yang dilihat dari motivasi dalam bekerja berdasarkan data 

tahun 2024 yang ditunjukan pada tabel 1.2 dibawah ini : 

 
Berdasarkan data pra survey dari indikator pada tabel 1.3 di atas, menjelaskan jawaban dari 

beberapa karyawan yang naik turun atau fluktuatif. Untuk indikator “Kebutuhan fisiologis” dengan 

pernyataan Gaji yang diterima dari perusahaan sudah sesuai dengan keinginan karyawan, 

menunjukan jawaban setuju sebanyak 23 karyawan atau 76,7%, sedangkan karyawan yang 

memilih jawaban kurang setuju sebanyak 7 karyawan atau 23,3%. Selanjutnya pada indikator 

“Kebutuhan rasa aman” dengan pernyataan Perusahaan memberikan asuransi yang layak kepada 

seluruh karyawan untuk memastikan bahwa mereka tetap tenang saat berada di tempat kerja, 

menunjukan jawaban setuju sebanyak 26 karyawan atau 86,7%, sedangkan karyawan yang 

memilih jawaban kurang setuju sebanyak 4 karyawan atau 13,3%. Pada indikator “Kebutuhan 

sosial” dengan pernyataan Untuk kepentingan karyawan, perusahaan selalu melibatkan karyawan 

dalam proses pengambilan keputusan, menunjukan jawaban setuju sebanyak 19 karyawan atau 

63,3%, sedangkan karyawan yang memilih jawaban kurang setuju sebanyak 11 karyawan atau 

36,7%. Pada indikator “Kebutuhan penghargaan” dengan pernyataan Perusahaan memberikan 

penghargaan atau reward kepada karyawan yang berprestasi, menunjukan jawaban setuju sebanyak 

27 karyawan atau 90%, sedangkan karyawan yang memilih jawaban kurang setuju sebanyak 3 

karyawan atau 10%. Dan yang terakhir pada indikator “Kebutuhan aktualisasi diri” yang 

pernyataannya yaitu Perusahaan akan menempatkan karyawan di divisi atau unit kerja tertentu 

sesuai dengan skill atau kemampuan, menunjukan jawaban setuju sebanyak 17 karyawan atau 
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56,7%, sedangkan karyawan yang memilih jawaban kurang setuju sebanyak 13 karyawan atau 

43,3%. 

Dari hasil pra survey tersebut menunjukan bahwa ada beberapa karyawan menjawab kurang 

setuju, dimana diartikan beberapa karyawan kurang mendapatkan motivasi dari beberapa indikator. 

Walaupun telah dilakukan usaha-usaha untuk memberikan motivasi, akan tetapi beberapa 

karyawan masih cenderung kurang termotivasi dalam menjalankan tugas mereka, hal ini mungkin 

akan mempengaruhi kinerja dari mereka.  

Dari analisis latar belakang masalah di atas penulis kemudian memutuskan untuk melakukan 

penelitian lebih lanjut untuk mengkaji secara lebih mendalam mengenai skripsi dengan judul 

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT 

AKR Corporindo Tbk”. 

 

Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang disebutkan di atas, penelitian ini bertujuan untuk 

menjawab masalah berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT AKR Corporindo Tbk?  

2. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT 

AKR Corporindo Tbk?  

3. Apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi kerja yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT AKR Corporindo Tbk? 

 

Tujuan Penelitian 

Berdasarkan uraian rumusan masalah di atas tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini 

adalah :  

1. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT AKR Corporindo Tbk. 

2. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh motivasi kerja yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT AKR Corporindo Tbk. 

3. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi kerja yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT AKR Corporindo Tbk. 

 

Gaya Kepemimpinan 

Bass&bass (2011) dalam Husaini Usman (2019:11) menyatakan bahwa Gaya kepemimpinan 

adalah interaksi dua orang atau lebih dalam suatu kelompok yang terstruktur terhadap situasi 

persepsi dan harapan anggota.  

Menurut Sutrisno, (2016:222) Gaya Kepemimpinan adalah cara pemimpin bertindak dalam 

melakukan dua orientasi sekaligus, yaitu orientasi pada hubungan kemanusiaan dan orientasi pada 

struktur tugas. Kejelasan dan keakuratan dan kinerja pengikutnya serta kepemimpinan 

memfokuskan pada tujuan yang dicapai.pemimpin yang efektif harus berhubungan dengan tujuan-

tujuan individu, kelompok, dan organisasi. 

Dari penjelasan beberapa pendapat ahli di atas, maka penulis menyimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan adalah sikap dan juga kemampuan seseorang didalam suatu organisasi untuk 

mempengaruhi dan mengarahkan bawahannya  agar dapat mencapai tujuan bersama dalam 

organisasi tersebut. 
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Motivasi Kerja 

Menurut Sutrisno (2017:109), Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor 

pendorong perilaku seseorang. Motivasi terdiri dari beberapa elemen, antara lain yaitu elemen 

internal dan elemen eksternal. Elemen internal melibatkan perubahan dari dalam diri seseorang, 

seperti perasaan ketidakpuasan dan ketegangan psikologis. Sedangkan elemen eksternal 

melibatkan faktor-faktor dari luar individu, seperti penghargaan, kompensasi, dan juga lingkungan 

kerja. 

Menurut Mangkunegara (2017:93), Motivasi kerja merupakan suatu dorongan kebutuhan 

dalam diri karyawan yang perlu dipenuhi agar karyawan tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap 

lingkungannya, sedangkan motivasi adalah kondisi yang menggerakan karyawan agar mampu 

mencapai tujuan dari motivasi kerjanya. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas penulis dapat menyimpulkan bahwa motivasi kerja 

merupakan faktor yang mendorong perilaku karyawan agar dapat bekerja dengan baik untuk 

mencapai tujuan yang di inginkan serta hasil yang optimal. Dengan demikian, motivasi memiliki 

peran kunci dalam mendorong individu untuk mencapai tujuan dan membuat individu tersebut 

memiliki kinerja yang bagus. 

 

Kinerja Karyawan 

Menurut Suryani “dkk” (2020:1) istilah kinerja karyawan telah banyak digunakan oleh para 

ahli pada penelitian bidang ilmu sumber daya manusia disamping itu juga banyak digunakan oleh 

para praktisi dalam pengambilan keputusan organisasi. Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang 

diberikan individu kepada organisasi tempat mereka bekerja. Oleh karena itu, setiap karyawan 

menunjukkan hasil kerja yang beragam dalam pemenuhan tugas dan tanggung jawabnya. Para ahli 

sering merujuk pada kinerja karyawan sebagai prestasi kerja, karena kinerja ini mencerminkan 

perilaku konkret yang tercermin dalam prestasi kerja yang dihasilkan oleh setiap individu. 

Ainsworth, Smith, dan Millership (2007) dalam Suryani “dkk” (2020:3) menyebutkan bahwa 

kinerja adalah suatu hasil akhir. kinerja karyawan diinterpretasikan sebagai hasil akhir yang 

dihasilkan oleh individu, baik dalam bentuk produk atau layanan. Hasil akhir yang dicapai harus 

memenuhi standar mutu yang telah disepakati, termasuk aspek biaya, waktu penyelesaian, kualitas, 

dan kuantitas. Pemahaman ini menekankan pada hasil yang dihasilkan dari pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawab seseorang dalam organisasi. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas penulis dapat menyimpulkan bahwa kinerja karyawan 

adalah hasil kerja yang mencakup pada aspek kuantitas dan kualitas kerja individu, yang diukur 

dengan membandingkan hasil kerja dengan standard dan ketentuan yang telah ditetapkan didalam 

organisasi atau perusahaan. 

 

HIPOTESIS 

Penulis merumuskan beberapa hipotesis beserta hubungan antar variabel sebagai berikut :  

1. H0 : ρ1 = 0: Diduga bahwa Gaya Kepemimpinan tidak terdapat pengaruh yang signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan PT. AKR Corporindo Tbk.  

H0 : ρ1 ≠ 0: Diduga bahwa Gaya Kepemimpinan terdapat pengaruh yang signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan PT. AKR Corporindo Tbk.  

2. H0 : ρ2 = 0: Diduga bahwa Motivasi Kerja tidak terdapat pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja  Karyawan PT. AKR Corporindo Tbk. 

H0 : ρ2 ≠ 0: Diduga bahwa Motivasi Kerja terdapat pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan PT. AKR Corporindo Tbk.   
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3. H0 : ρ3 = 0: Diduga bahwa Gaya kepemimpinan dan Motivasi Kerja tidak terdapat pengaruh 

yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. AKR Corporindo Tbk. 

H0 : ρ3 ≠ 0: Diduga bahwa Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja  terdapat pengaruh yang 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. AKR Corporindo Tbk. 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan penulis adalah penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono 

(2017:8) penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 

positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 

menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau satistik, dengan tujuan 

untuk menguji hipotensis yang telah ditetapkan. Penelitian ini merupakan studi empiris yang 

bertujuan untuk menguji Pengaruh Gaya Kepemimipinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan. Menurut penulis penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian yang berfokus pada 

pengumpulan data dan analisis data dengan berdasarkan angka yang didapat melalui survey, dan  

menggunakan metode statistik. 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. AKR Corporindo Tbk Regional Jakarta. Populasi dalam 

penelitian ini mencakup karyawan pada PT. AKR Corporindo Regional Jakarta yang berjumlah 78 

karyawan, sedangkan teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh. Menurut 

Sugiyono (2017:82) berpendapat sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua 

anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana 

anggota populasi dijadikan sampel. Dalam penelitian ini sampel yang digunakan adalah seluruh 

karyawan pada PT. AKR Corporindo Regional Jakarta sebanyak 78 karyawan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Intrumen 

a. Uji Validitas 

 
Semua item kuesioner yang berkaitan dengan variabel gaya kepemimpinan (X1) 

dinyatakan valid karena nilai rhitung > atau lebih besar dari rtabel (0,223), seperti yang 
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ditunjukan oleh data pada table di atas. Dengan demikian, sebagai data penelitian, 

kuisioner yang digunakan tersebut layak diolah 

 
Semua item survey yang berkaitan dengan variabel motivasi kerja (X2) memiliki nilai rhitung 

> atau lebih besar dari rtabel (0,223), yang menunjukan bahwa semua item survey valid. 

Dengan demikian, kuisioner yang digunakan layak diolah sebagai data penelitian 

 
Berdasarkan data yang ditampilkan di atas, semua kuisiner pada variabel kinerja karyawan 

(Y), diperoleh nilai rhitung > rtabel (0,223), maka dapat dikatakan bahwa semua item kuisioner 

dinyatakan valid. Untuk itu sebagai data penelitian, kuisioner yang digunakan layak untuk 

diolah 
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b. Hasil Uji Reliabilitas 

 
Berdasarkan hasil perhitungan yang ditampilkan di atas, diketahui nilai cronbatch alpha 

lebih besar dari nilai standar minimal koefisien reliabilitas yaitu 0,600 (0,733 > 0,600), 

maka instrument penelitian dapat dinyatakan Reliabel 

 
Berdasarkan hasil perhitungan yang ditampilkan di atas, diketahui nilai cronbatch alpha 

lebih besar dari nilai standar minimal koefisien reliabilitas yaitu 0,600 (0,729 > 0,600), 

maka instrument penelitian dapat dinyatakan Reliabel 

 
Berdasarkan hasil perhitungan yang ditampilkan di atas, diketahui nilai cronbatch alpha 

lebih besar dari nilai standar minimal koefisien reliabilitas yaitu 0,600 (0,671 > 0,600), 

maka instrument penelitian dapat dinyatakan Reliabel 

 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 
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Nilai signifikansi 0,200 lebih besar dari 0,050, seperti yang ditunjukan oleh hasil tes dalam 

table 4.15 di atas. Oleh karena itu, asumsi distribusi persamaan dalam pengujian ini adalah 

normal 

 
Ditunjukan oleh titik yang menyebar di sekitar garis diagonal dan juga penyebarannya 

mengikuti garis tersebut. Probability plot menunjukan pola grafik yang normal, seperti 

yang ditunjukan pada gambar 4.3 di atas. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa model 

regresi memenuhi asumsi normalitas 

 

b. Ulji Mu lltikolinelaritas 

 
Menurut hasil uji multikolinearitas yang ditunjukan pada table 4.16 di atas, nilai tolerance 

dari variabel gaya kepemimpinan sebesar 0,599 dan motivasi kerja sebesar 0,599 atau lebih 

dari 0,10 dari batas ketentuan, dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) variabel gaya 

kepemimpinan sebesar 1,668 dan variabel motivasi kerja sebesar 1,668 atau kurang dari 

10,00 batas ketentuan. Maka, diartikan bahwa tidak ada gangguan multikolinearitas pada 

penelitian ini 
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c. Uji Autokorelasi 

 
Hasil nilai Durbin-Watson (DW-Test) yang ditunjukan pada tabel di atas adalah sebesar 

2,402, yang berada diantara interval 1,550 – 2,460, hal tersebut menunjukan bahwa tidak 

ada gangguan autokorelasi dalam model regresi ini. 

 

d. Uji Heteroskedastisitas 

Dari hasil pengujian heteroskedastisitas dengan gejser test model pada table 4.19 di atas, 

menunjukan variabel gaya kepemimpinan (X1) mendapatkan nilai signifikasi 0,117 dan 

motivasi kerja (X2) mendapatkan nilai signifikasi 0,112, dimana masing-masing dengan 

nilai signifikasi (Sig.) > atau lebih dari 0,05. Maka, dapat diartikan bahwa tidak ada 

gangguan heteroskedastisitas yang ditemukan dalam regression model pada data 

penelitian ini. 
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Pada gambar 4.4 yang ditampilkan di atas, menunjukan bahwa titik-titik pada grafik 

scatterplot tidak memiliki pola penyebaran yang jelas dan tidak membentuk pola tertentu. 

Maka dapat disimpulkan bahwa model regresi ini layak untuk digunakan sebagai data 

penelitian karena tidak ditemukan gangguan heteroskedastisitas. 

 

3. Analisis Regresi  

 
Berdasarkan hasil pengujian yang ditampilkan pada tabel di atas, diperoleh persamaan regresi 

Y = 8,821 + 0,379X1 + 0,400X2. Dari persamaan tersebut, dapat disimpulkan sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta sebesar 8,821 menunjukan bahwa jika variabel gaya kepemimpinan (X1) dan 

motivasi kerja (X2) tidak ada atau bernilai nol, maka kinerja karyawan (Y) akan bernilai 8,821 

poin 

b. Nilai koefisien regresi gaya kepemimpinan (X1) sebesar 0,379 bertanda positif, hal ini 

menunjukan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada variabel gaya kepemimpinan (X1) 

akan mengakibatkan terjadinya peningkatan pada kinerja karyawan (Y) sebesar 0,379 poin 

c. Nilai koefisien regresi motivasi kerja (X2) sebesar 0,400 bertanda positif, hal ini menunjukan 

bahwa setiap peningkatan satu satuan pada variabel motivasi kerja (X2), maka akan terjadi 

peningkatan pada kinerja karyawan (Y) sebesar 0,400 poin. 
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4. Analisis Koefisien Korelasi (r) 

 
Berdasarkan pada hasil pengujian yang ditampilkan pada tabel di atas, diperoleh nilai 

koefisien korelasi sebesar 0,756. Nilai ini terletak pada interval 0,600 s/d 0,799, yang 

mengindikasikan bahwa secara bersama-sama, variabel gaya kepemimpinan dan motivasi kerja 

memiliki hubungan yang kuat terhadap kinerja karyawan pada PT AKR Corporindo Tbk Regional 

Jakarta. 

 

5. Analisis Koefisien Determinasi  

 
Berdasarkan pada hasil pengujian yang ditampilkan pada tabel di atas, diperoleh nilai 

koefisien determinasi sebesar 0,572. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel gaya 

kepemimpinan dan motivasi kerja karyawan sebesar 57,2%. Sisanya sebesar (100-57,2%) = 42,8% 

dipengaruhi faktor-faktor lain yang tidak diselidiki dalam penelitian ini. 

 

6. Uji hipotesis 

Berdasarkan hasil dari uji t yang ditampilkan pada tabel,  diperoleh nilai thitung > atau lebih besar 

dari ttabel atau (8,190>1,992). Hasil tersebut juga didukung dengan nilai signifikasi < atau kurang 

dari 0,050 (0,000<0,050). Oleh karena itu, H0 ditolak dan H1 diterima, menunjukan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT 

AKR Corporindo Tbk. Regional Jakarta 
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Berdasarkan pada hasil uji t yang ditampilkan di atas, diperoleh nilai thitung > atau lebih besar 

dari ttabel atau (8,122>1,992). Hal ini juga didukung dengan nilai signifikasi yang < atau kurang 

dari 0,050 atau (0,000<0,050). Oleh karena itu, H0 ditolak dan H2 diterima, yang menunjukan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT AKR Corporindo Tbk. Regional Jakarta. 

 

 
Berdasarkan pada hasil Uji F yang ditampilkan pada tabel di atas, diperoleh nilai Fhitung > 

atau lebih besar dari Ftabel (50,054>2,730). Hal ini juga didukung dengan nilai signifikasi < atau 

kurang dari 0,050 (0,000<0,050). Dengan demikian H0 ditolak dan H3 diterima, yang menunjukan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara gaya kepemimpinan dan motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan pada PT AKR Corporindo Tbk Regional Jakarta 
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Pembahasan 

1.  Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan, maka diperoleh model regresi untuk variabel Y = 

14,967 + 0,615 X1, kemudian koefisien korelasi menunjukan nilai 0,685, mengindikasikan 

hubungan yang kuat antara kedua variabel. Koefisien determinasi menunjukan kontribusi 

pengaruh sebesar 0,469 atau 46,9%, sedangkan sisanya yaitu 53,1% dipengaruhi oleh faktor 

lain. Hasil uji hipotesis mengungkapkan bahwa nilai thitung lebih besar dari ttabel (8,190 > 1,992). 

Oleh karena itu H0 ditolak dan H1 diterima, yang mengindikasikan adanya pengaruh signifikan 

antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan di PT AKR Corporindo Tbk Regional 

Jakarta. 

Hasil penelitian yang penulis lakukan sejalan dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh 

Chassanah, U. (2022), Annisa. N., dan Aulia. P (2021), Shahara, N. P., dan Rahmawati, N. I 

(2021), Manik, L. L. A., dan Bancin, M. A. (2022), Arif, F., dan Yanti, M. A. P. (2022), 

Syifaiyatul B., dan Gatot K. (2024) serta Hamidi, H. (2020) yang menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Pengaruh Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh persamaan regresi Y = 13,289 + 0, 658X2. Koefisien 

korelasi menunjukan nilai sebesar 0,682, yang mengindikasikan hubungan yang kuat antara 

kedua variabel. Nilai determinasi atau kontribusi pengaruhnya yaitu 0,465 atau 46,5%, 

sementara sisanya yaitu 53,5% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Kemudian hasil uji 

hipotesis menunjukan nilai thitung lebih besar dari ttabel (8,122 > 1,992). Dengan hasil 

tersebut maka H0 ditolak sedangkan H2 diterima, yang menunjukan adanya pengaruh 

signifikan dari motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT AKR Corporindo Tbk. 

Regional Jakarta. 

Hasil penelitian ini sejalan dan mendukung hasil penelitian yang pernah dilakukan oleh 

Karlina, N., Irfan, A., dan Baharuddin, B. (2023), Mukhtar, J. (2018), Farisi, S., Irnawati, J., 

dan Fahmi, M. (2020), Sunardi, D., Susilowati, T., Darmadi, D., dan Kumara, D. (2023), 

Syifaiyatul B., dan Gatot K. (2024) serta Hamidi, H. (2020) yang menyatakan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) 

Berdasarkan pada hasil analisis yang dilakukan, gaya kepemimpinan dan  motivasi kerja 

terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan dengan model 

persamaan regresi Y = 8,821 + 0,379X1 + 0,400X2. Koefisien korelasi dari variabel bebas 

dengan variabel terikat memiliki nilai 0,756, yang menunjukan bahwa ada hubungan kuat 

antara keduanya. Nilai dari koefisien determinasi, yang merupakan kontribusi pengaruh secara 

simutan adalah 57,2%, sementara sisanya 42,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Nilai dari 

uji hipotesis menunjukan nilai  Fhitung lebih besar dari Ftabel (50,054 > 2,730). Dengan 

demikian, hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis ketiga (H3) diterima, yang mengindikasikan 

bahwa adanya pengaruh signifikan secara simultan antara gaya kepemimpinan dan motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan pad PT AKR Corporindo Tbk. Regional Jakarta. 

Hasil penelitian ini sejalan dan mendukung hasil penelitian yang pernah dilakukan oleh Arif, 

F., dan Yanti, M. A. P. (2022), Syifaiyatul B., dan Gatot K. (2024) serta Hamidi, H. (2020) 

yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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KESIMPULAN 

Berdasarkan penjelasan pada bab-bab sebelumnya serta hasil analisis dan pembahasan 

mengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, maka dapat 

disimpulkan hal-hal berikut: 

1. Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan model 

regresi Y = 14,967 + 0,615X1, Nilai korelasi sebesar 0,685 menunjukan hubungan yang kuat 

antara kedua variabel. Koefisien determinasi tercatat sebesar 46,9%, dan hasil uji hipotesis 

menunjukan thitung > ttabel (8,190 > 1,992). Maka dari itu H0 ditolak dan H1 diterima, yang 

berarti gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT 

AKR Corporindo Tbk Regional Jakarta. Hasil penelitian yang penulis lakukan sejalan dengan 

penelitian yang pernah dilakukan oleh Chassanah, U. (2022), Annisa. N., dan Aulia. P (2021), 

Shahara, N. P., dan Rahmawati, N. I (2021), Manik, L. L. A., dan Bancin, M. A. (2022), Arif, 

F., dan Yanti, M. A. P. (2022), Syifaiyatul B., dan Gatot K. (2024) serta Hamidi, H. (2020) 

yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

2. Motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan model regresi 

Y = 13,289 + 0,658X2. Nilai korelasi sebesar 0,682 menunjukan hubungan yang kuat antara 

kedua variabel. Koefisien determinasi tercatat sebesar 46,5%, dan hasil uji hipotesis 

menunjukan thitung > ttabel (8,122 > 1,992). Maka dari itu H0 ditolak dan H2 diterima, yang 

mengindikasikan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT AKR Corporindo Tbk. Regional Jakarta. Hasil penelitian ini sejalan dan mendukung 

hasil penelitian yang pernah dilakukan oleh Karlina, N., Irfan, A., dan Baharuddin, B. (2023), 

Mukhtar, J. (2018), Farisi, S., Irnawati, J., dan Fahmi, M. (2020), Sunardi, D., Susilowati, T., 

Darmadi, D., dan Kumara, D. (2023), Syifaiyatul B., dan Gatot K. (2024) serta Hamidi, H. 

(2020) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

3. Gaya kepemimpinan dan motivasi kerja secara simultan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, dengan model regresi Y = 8,821 + 0,379X1 + 0,400X2. Nilai 

korelasi sebesar 0,756 menunjukan hubungan yang kuat antara variabel bebas dan variabel 

terikat. Koefisien determinasi tercatat sebesar 57,2%, sementara sisanya yaitu 42,8% 

dipengaruhi oleh factor lain. Hasil uji hipotesis menunjukan Fhitung > Ftabel (50,054 > 2,730). 

Dengan demikian, H0 ditolak dan H3 diterima, yang berarti gaya kepemimpinan dan motivasi 

kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT AKR 

Corporindo Tbk. Regional Jakarta Hasil penelitian ini sejalan dan mendukung hasil penelitian 

yang pernah dilakukan oleh Arif, F., dan Yanti, M. A. P. (2022), Syifaiyatul B., dan Gatot K. 

(2024) serta Hamidi, H. (2020) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi 

kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
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