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ABSTRACT

The purposes of this study are to examine the influence of leadership style including directive leadership style,
supportive leadership style, participative leadership style, and achievement oriented leadership style on
employees work motivation in PT. PLN (Persero) Malang. The research type is explanatory research with a
quantitative approach. The techniques of data analysis are descriptive statistical analysis and multiple linear
regression method.The result indicates that the directive leadership style, supportive leadership style,
partisipative leadership style, achievement oriented leadership style, and employees work motivation are in
good categoriesaccording to employees. Based on simultaneous and partial test there are positive influence
of directive leadership style, supportive leadership style, participative leadership style, and achievement
oriented leadership style to employees work motivation on the employee of PT.PLN (Persero)Malang by
significant value < 0,05 with directive leadership style as dominant variable of 0,292 beta coefficient.The
conclusion of this study shows that directive leadership style , supportive leadership style, partisipative
leadership style, and achievement oriented leadership style has a positive influence on employees work
motivation with directive leadership style as a dominant variable that affects employees work motivation in
PT. PLN (Persero) Malang.

Keywords: Leadership Styles, Work Motivation, Directive leadership, Supportive leadership
ABSTRAK

Tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui gambaran gaya kepemimpinan dan motivasi kerja di PT. PLN
(Persero) Malang dan pengaruh dari gaya kepemimpinan direktif, gaya kepemimpinan suportif, gaya
kepemimpinan partisipatif, dan gaya kepemimpinan berorientasi prestasi terhadap motivasi kerja karyawan
pada karyawan PT. PLN(Persero) Malang secara simultan dan parsial. Jenis penelitian yang digunakan adalah
explanatory research dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini menggunakan teknik analisis deskriptif
dan analisis regresi linier berganda.Berdasarkan uji simultan dan parsial terdapat pengaruh positif dari gaya
kepemimpinan direktif, gaya kepemimpinan suportif, gaya kepemimpinan partisipatif, dan gaya
kepemimpinan berorientasi prestasi terhadap motivasi kerja karyawan pada karyawan PT. PLN(Persero) Area
Distribusi Pelayanan dan Jaringan kota Malang dengan signifikan < 0,05 dan gaya kepemimpinan direktif
merupakan variabel yang dominan dalam mempengaruhi motivasi kerja karyawan di PT. PLN(Persero) Area
Distribusi Pelayanan dan Jaringan kota Malang dengan koefisien beta sebesar 0,292.Kesimpulan dari
penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan direktif, supportif, partisipatif, dan berorientasi
prestasi mempunyai pengaruh positif terhadao motivasi kerja karyawan dengan gaya kepemimpinan direktif
sebagai variabel dominan yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan di PT. PLN (Persero) Malang.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia memegang peranan
penting dalam perusahaan guna memajukan dan
sebagai pertahanan dalam persaingan serta
perubahan yang terjadi. Berkaitan dengan peran
penting sumber daya manusia di era globalisasi ini
menjadikan peran seorang pemimpin sangat besar,
sehingga dibutuhkan seorang pemimpin yang tepat
untuk memimpin dengan benar agar pengarahan
bisa tepat sasaran. Dalam kehidupan atau pun gerak
suatu organisasi sedikit banyak akan bergantung
dengan para sumber daya manusia dan para
pemimpinnya, semua peralatan kantor tidak akan
bisa menjadi efektif apabila tidak ada yang
menggunakannya dengan efektif dan efisien.

Peranan seorang pemimpin sangat dominan,
namun walaupun begitu pemimpin harus tetap
memperhatikan pentingnya peranan karyawan.
Kepemimpinan yang ditetapkan dalam organisasi
dapat menciptakan gabungan yang serasi dan
mendorong gairah kerja karyawan untuk mencapai
sasaran yang ditentukan secara maksimal.
Pelaksanaan kepemimpinan seorang pemimpin
cenderung menumbuhkan kepercayaan partisipasi,
loyalitas, dan internal motivasi para bawahan
dengan cara persuasif. Hal ini semua akan
dieperoleh karena kecakapan, kemampuan, dan
perilakunya. Oleh sebab itu di dalam penelitian ini
kita akan membahas empat gaya kepemimpinan
yaitu, gaya kepemimpinan direktif, gaya
kepemimpinan suportif, gaya kepemimpinan
partisipatif, dan gaya kepemimpinan berorientasi
prestasi.

Gaya kepemimpinan  direktif, gaya
kepemimpinan suportif, gaya kepemimpinan
partisipatif, dan gaya kepemimpinan berorientasi
prestasi dibutuhkan dalam menjalankan suatu
organisasi, begitu juga pada PT. PLN(Persero)
Area Distribusi Area Pelayanan dan Jaringan
Malang yang merupakan pusat tenaga kelistrikan di
kota Malang. Pada akhir-akhir tahun ini kinerja PT.
PLN(Persero) Area Distribusi Area Pelayanan dan
Jaringan Malang mengalami penurunan dan kurang
memuaskan dalam pelayanannya terhadap
masyarakat. Hal ini disebabkan karena terjadinya
pemadaman bergilir, dan pemadaman lampu dalam
jangka waktu yang lama, hal ini menjadi keluhan
dari para pelanggan atau masyarakat sekitar kota
malang. Oleh sebab itu, peran seorang pemimpin
memiliki peran yang penting untuk memberi
pengaruh dan mengarahkan karyawan untuk

meningkatkan lebih  baik

kedepannya.

Motivasi adalah kebutuhan karyawan untuk
mengarahkan daya dan potensi yang dimiliki, agar
dapat bekerja dengan baik dan produktif sesuai
dengan rencana dan tujuan yang telah ditentukan.
Motivasi adalah hal yang sangat penting untuk
dimiliki karyawan atau pekerja supaya mau bekerja
giat dan antusias untuk mencapai hasil yang
optimal. Motivasi yang dimiliki oleh karyawan
antara satu dengan yang lain pasti mempunyai
perbedaan. Perusahaan bukan saja mengharapkan
karyawan mampu, cakap, dan terampil, tetapi
keinginan dan cara bekerja yang giat untuk
mencapai hasil maksimal juga sangat diharapkan
oleh suatu organisasi. Oleh sebab itu diperlukan
pemahaman dan pelaksanaan proses
kepemimpinan yang benar agar motivasi para
karyawan dapat terpacu. Motivasi kerja juga sangat
dibutuhkan oleh karyawan di PT. PLN(Persero)
Area Distribusi Area Pelayanan dan Jaringan
Malang untuk meningkatkan kinerja di perusahaan
dan demi mencapai tujuan perusahaan yang telah
ditentukan.

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis
melaksanakan penelitian dengan judul Pengaruh
Gaya Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja
Karyawan(Studi pada PT. PLN (Persero))
Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan dan
Jaringan Malang).Berdasarkan latar belakang yang
telah diuraikan sebelumnya, peneliti ingin
merumuskan permasalahan dalam penelitian ini
sebagai berikut :

1. Bagaimana gambaran gaya kepemimpinan dan
motivasi kerja di PT. PLN (Persero) Distribusi
Jawa Timur Area Pelayanan dan Jaringan
Malang?

2. Apakah gaya kepemimpinan direktif, suportif,
partisipatif dan gaya kepemimpinan berorientasi
prestasi secara simultan berpengaruh terhadap
motivasi kerja karyawan?

3. Apakah gaya kepemimpinan direktif, gaya
kepemimpinan suportif, gaya kepemimpinan
partisipatif dan gaya kepemimpinan berorientasi
prestasi secara parsial berpengaruh terhadap
motivasi kerja karyawan?

kinerja sehingga
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KAJIAN PUSTAKA

Kepemimpinan adalah cara seorang
pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar
mau bekerja sama dan bekerja secara produktif
untuk mencapai tujuan organisasi. Pendapat lain
juga dikemukakan oleh Hoyt dalam Kartono
(2011:57) kepemimpinan adalah seni untuk
mempengaruhi tingkah laku manusia, kemampuan
untuk membimbing orang.Gayakepemimpinan
merupakan suatu pola perilaku dan sifat yang
dimiliki oleh seorang pemimpin dimana itu yang
akan menjadi ciri khas pada saat dia memimpin
suatu organisasi dan mempengaruhi
bawahanya.Tipekepemimpinan  yang  banyak
dikenal antara lain adalah:
Tipe Karismatik
Tipe Paternalistik
Tipe Militeris
Tipe Otokratis
Tipe Demokratis
Tipe Indigenous (Hobi)
Tipe Pribadi (Sihotang, 2007:260-263)

@rooo0oe

Seperti yang diketahui pengembangan teori
kepemimpinan selain berdasarkan pendekatan
kontijensi, dapat pula didekati dari teori path-goal
yang menggunakan teori motivasi. Teori path-goal
versi House dalam Thoha (2012:42), memasukkan
empat tipe atau gaya utama kepemimpinan yaitu:

a. Kepemimpinan Direktif ~ (directive
leadership)
b. Kepemimpinan yang mendukung

(Supportive leadership)

c. Kepemimpinan partisipatif (Partisipative
leadership)

d. Kepemimpinan berorientasi
(Achievement oriented leadership)

prestasi

Gaya kepemimpinan yang bermacam-macam
ini dapat digunakan oleh pemimpin yang sama
dalam situasi yang berbeda. Dalam teori ini
pemimpin  berperan  mempengaruhi  para
bawahannya dan memberi motivasi pada mereka
dengan cara mengarahkan mereka pada kejelasan
tugas-tugas yang diberikan serta tentang
pencapaian tujuan. Dari yang telah dijelaskan
dalam teori path-goal terdiri dari empat gaya
kepemimpinan yaitu gaya kepemimpinan direktif,
suportif, partisipatif, dan berorientasi
prestasi.Berikut penjelasannya
1. Gaya Kepemimpinan Direktif

Gaya kepemimpinan direktif adalah cara
seorang  pemimpin  yang  menekankan
pemahaman akan apa yang diharapkan padanya
oleh pemimpin dan memberikan arahan yang
jelas kepada bawahannya tentang apa saja yang
diperlukan dalam pelaksanaan tugasnya.

2. Gaya Kepemimpinan Suportif
Gaya kepemimpinan ini bersifat mendukung
dan bersifat ramah serta memperhatikan setiap
kebutuhan bawahan demi kesejahteraan
bawahannya.

3. Gaya Kepemimpinan Partisipatif
Pemimpin dengan gaya partisipatif akan
mendorong kemampuan bawahan mengambil
keputusan. Dengan demikian, pimpinan akan
selalu membina bawahan untuk menerima
tanggung jawab yang lebih besar.

4. Gaya Kepemimpinan Berorientasi Prestasi
Gaya kepemimpinan berorientasi prestasi
adalah jenis gaya kepemimpinan yang memberi
motivasi pada bawahan dengan memberikan
mereka pekerjaan yang menantang sehingga
dapat merangsang kinerja mereka.

Gaya kepemimpinan berorientasi prestasi
adalah jenis gaya kepemimpinan yang memberi
motivasi pada bawahan dengan memberikan
mereka pekerjaan yang menantang sehingga dapat
merangsang kinerja mereka. Penulis akan
menggunakan empat jenis gaya kepemimpinan ini
yaitu gaya kepemimpinan direktif(X1), gaya
kepemimpinan suportif(X2), gaya kepemimpinan
partisipatif(’X3), gaya kepemimpinan berorientasi
partisipasi(X4) sebagai dasar variabel penelitian
yang akan dilaksanakan pada PT. PLN (Persero)
Area Pelayanan dan Jaringan Malang.

Motivasiadalah perubahan yang terjadi
pada diri seseorang yang muncul dengan gejala
perasaan, kejiwaan dan emosi sehingga mendorong
individu untuk melakukan atau bertindak sesuatu
yang disebabkan karena kebutuhan, keinginan dan
tujuan. Motivasi mempersoalkan bagaimana
caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan,
agar mau bekerja sama secara produktif berhasil
mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah
ditentukan  (Hasibuan,2013:141).  Pentingnya
motivasi dalam suatu proses berjalannya kegiatan
di dalam perusahaan karena motivasi bersifat
mendukung perilaku manusia. Selain kemampuan,
perusahaan juga memerlukan karyawan giat
bekerja dan berkeinginan untuk mencapai hasil
kerja yang maksimal.
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Teorimotivasi yang paling terkenal adalah
hierarki kebutuhan (hierarchy of needs) milik
Abraham maslow. Abraham Maslow
mengungkapkan dalam Robbins (224:2008) bahwa
“Dalam setiap diri manusia terdapat hierarki dari
lima kebutuhan”. Kebutuhan yang dimaksud itu
adalah :

1. Fisiologis : meliputi rasa lapar, haus,
berlindung, seksual, dan kebutuhan fisik
lainnya.

2. Rasa Aman : Meliputi rasa ingin dilindungi
dari bahaya fisik dan emosional.

3. Sosial Meliputi rasa kasih sayang,
kepemilikan, penerimaan, dan
persahabatan.

4. Penghargaan Meliputi  faktor-faktor
penghargaan internal seperti hormat diri,
otonomi, dan pencapaian; dan faktor-
faktor eksternal seperti status, pengakuan,
dan perhatian.

5. Aktualisasi diri : Dorongan untuk menjadi
seseorang sesuai kecakapannya; meliputi
pertumbuhan, pencapaian potensi
seseorang, dan pemenuhan diri.

Faktor lain selain gaya kepemimpinan
pemimpin yang dapat mempengaruhi motivasi
kerja karyawan seperti insentif berupa uang dan
barang atau non material insentif. Seorang
pemimpin sebagai motivator untuk karyawannya
harus memahami benar tentang motivasi, sehingga
bisa memposisikan dirinya dan bawahannya untuk
fokus terhadap pemenuhan kebutuhan-kebutuhan
itu. Maka keseimbangan dalam pencapaian tujuan
dapat berjalan sesuai yang diinginkan.

Faktor — faktor yang mempengaruhi
motivasi karyawan diperlukan dalam memahami
apa yang diinginkan oleh karyawan untuk
menjalankan pekerjaan demi tercapainya tujuan
yang telah ditentukan. Faktor eksternal yang
mempengaruhi  motivasi.  Misalnya:  gaya
kepemimpinan atasan, tuntutan perkembangan
organisasi atau tugas, dorongan atau bimbingan
atasan, dan sebagainya (Djanaid, 2004:151).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini  menggunakan metode
penjelasan  (explanatory  research) karena
menjelaskan pengaruh variabel gaya

kepemimpinan terhadap variabel motivasi kerja
karyawan dengan menggunakan  pengujian
hipotesis dengan pendekatan kuantitatif. Menurut
Singarimbun (2008:5), yang dimaksud dengan

penelitian penjelasan  (explanatory research)
adalah penelitian yang menyoroti hubungan antara
variabel-variabel penelitian dan menguji hipotesis
yang telah dirumuskan sebelumnya. Penelitian ini
merumuskan hubungan antara Gaya
Kepemimpinan Direktif, Gaya Kepemimpinan
Suportif, Gaya Kepemimpinan Partisipatif, dan
Gaya Kepemimpinan Berorientasi  Prestasi
terhadap Motivasi Kerja  Karyawan.Lokasi
penelitian adalah tempat penelitian dilaksanakan.
Pada penelitian ini mengambil lokasi di PT. PLN
(Persero) Area Pelayanan dan Jaringan Malang
yang terletak di kota Malang di jl. Basuki Rahmad
N0.100. Alasan pemilihan PT. PLN (Persero) di
jalan Basuki Rahmad ini karena letaknya strategis
dan merupakan PT. PLN (Persero) yang paling
besar di area kota Malang.

Variabel adalah objek penelitian, atau apa
yang menjadi titik perhatian suatu penelitian
(Arikunto, 2010:161). Variabelyang digunakan
dalam penelitian ini adalah variabel bebas yaitu

Gaya Kepemimpinan Direktif (X1), Gaya
Kepemimpinan Suportif (X3), Gaya
Kepemimpinan Partisipatif (X3), dan Gaya
Kepemimpinan  Berorientasi  Prestasi  (Xa)

sedangkan variabel terikat dalam penelitian ini
adalah Motivasi Kerja Karyawan ().

Populasinya yang digunakan sebanyak 74
anggota karyawan pada PT. PLN (Persero)
Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan dan
Jaringan Malang.Berdasarkan jumlah populasi
penelitian ini kurang dari 100, maka sampel yang
ditetapkan adalah semua anggota populasi
penelitian. Sampel yang akan diambil adalah 74
orang anggota karyawan. Setelah seluruh data yang
diperlukan diperoleh, maka tahap selanjutnya
adalah mengolah data, kemudian mentabulasikan
ke dalam tabel. Tahap berikutnya adalah
membahas data yang diperoleh tersebut secara
deskriptif.

Analisis Statistik Inferensial digunakan
untuk membuat hubungan antara variabel terikat
dengan variabel bebas disebut model regresi
berganda. Syarat sebelum menggunakan regresi
berganda adalah terpenuhinya uji asumsi klasik.
Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji
heteroskedastisitas, uji multikolinearitas, dan uji
autokorelasi.Analisis Regresi Linier Berganda
digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh
dua atau lebih variabel bebas secara bersamaan
terhadap suatu variabel terikat. Besarnya pengaruh
ditunjukkan dengan koefisien regresi berganda.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Penyajian Data

1. Analisis Deskriptif

a. Gambaran Umum Responden

Dalam penelitian ini objek penelitian yang
digunakan adalah karyawan PT. PLN(Persero)
Area dan Jaringan Malang. Rentang usia dari 18
tahun — 55 tahun dari 54 orang responden,
ditemukan gambaran subjek penelitian berdasarkan
usia, jenis kelamin, jabatan, lama jabatan, dan
pendidikan terakhir.

Respondenyang memiliki  kelamin pria
sebanyak 49 responden atau 66,22% dari jumlah
keseluruhan responden. Sedangkan, responden
yang berjenis kelamin wanita sebanyak 18
responden atau 24,32% dari jumlah keseluruhan
responden. Terdapat 7 atau 9,46% kuesioner yang
data identitas wajibnya tidak diisi, sehingga tidak
ada informasi tentang data wajib responden.
Berdasarkan data tersebut, yang paling banyak
terdata adalah responden berjenis kelamin pria
sebanyak 49 atau 66,22% responden.

Respondenyang memiliki pendidikan SMA
sebanyak 22 orang atau 29.73% dari data jumlah
responden keseluruhan. Responden yang memiliki
pendidikan terakhir Diploma(D1,D2,D3) vyaitu
sebanyak 26 orang atau 35,15% dari jumlah
keseluruhan responden.Responden yang memiliki
pendidikan terakhir S1 yaitu sebanyak 20 orang
atau 27,02% dari jumlah keseluruhan responden.
Terdapat 6 orang atau 8,10% dari data keseluruhan
yang tidak mengisi data identitas wajib sehingga
tidak ada informasi tentang responden tersebut.
Sedangkan pada pilihan SMP dan Magister(S2)
terdapat O responden. Berdasarkan data tersebut,
responden yang paling banyak adalah responden
yang memiliki pendidikan Diploma(D1,D2,D3).

Respondenyang berusia 23 sampai dengan 27
tahun sebanyak 15 orang atau 20,27% dari total
keseluruhan responden. Responden yang berusia
28 sampai dengan 32 tahun sebanyak 11 orang
responden atau 14,86% dari  keseluruhan
responden. Responden yang berusia 33 sampai
dengan 37 tahun sebanyak 5 orang responden atau
6,76% dari keseluruhan responden. Responden
yang berusia 38 sampai dengan 42 tahun sebanyak
10 orang responden atau 13,51% dari total
keseluruhan responden. Responden usia 43 sampai
dengan 47 tahun sebanyak 4 orang atau 5,41% dari
total keseluruhan responden. Responden yang
berusia dari 48 sampai dengan 52 tahun sebanyak
16 orang atau 21,62% dari total keseluruhan

responden. Responden yang berusia 53 sampai 55
tahun sebanyak 6 orang atau 8,11% dari total
keseluruhan responden. Terdapat sebanyak 7 orang
atau 9,46% responden yang tidak memberikan
informasi tentang identitas wajibnya.
Respondenyang bekerja 2 sampai dengan 5
tahun memiliki jumlah 25 orang atau 33,78% dari
total data responden keseluruhan. Responden yang
bekerja 6 sampai dengan 9 tahun sebanyak 7 orang
atau 9,,46% dari jumlah data responden
keseluruhan. Responden yang bekerja 10 sampai
dengan 13 tahun sebanyak 7 orang atau 9,46% dari
jumlah data responden keseluruhan. Responden
yang bekerja 14 sampai dengan 17 tahun sebanyak
2 orang responden atau 2,70% dari jumlah data
responden keseluruhan. Responden yang bekerja
18 sampai dengan 21 tahun adalah sebanyak 4
orang responden atau 5,41%. Responden yang
bekerja 22-25 tahun adalah sebanyak 10 orang
responden atau 13,51%. Responden yang bekerja
26 sampai 29 tahun adalah sebanyak 2 orang
responden atau 2,70%. Responden yang bekerja 30
sampai 32 tahun adalah sebanyak 10 orang
responden atau 13,51%. Terdapat 7 orang atau
9,46% data responden yang tidak memberikan
informasi tentang lama bekerja di perusahaan.
Berdasarkan data tersebut, maka dapat diketahui
bahwa data responden menunjukkan lama bekerja
2-5 tahun memiliki responden yang paling banyak.

b. Deskripsi Distribusi Frekuensi Variabel
1) Distribusi  Frekuensi  Variabel  Gaya
Kepemimpinan Direktif
Rata-rata dari semua item pernyataan X1 nilainya
adalah  sebesar 3,64 yang dikategorikan
berpengaruh dengan baik terhadap karyawan pada
PT.PLN(Persero) Area Pelayanan dan Jaringan
Malang.
2) Distribusi Frekuensi  Variabel
Kepemimpinan Suportif (Xz)
Rata-rata dari semua item pernyataan X2 nilainya
adalah  sebesar 3,78 yang dikategorikan
berpengaruh dengan baik terhadap karyawan pada
PT.PLN(Persero) Area Pelayanan dan Jaringan
Malang.

3) Distribusi  Frekuensi  Variabel
Kepemimpinan Partisipatif (X3)
Rata-rata dari semua item pernyataan X3 nilainya
adalah  sebesar 3,86 yang dikategorikan
berpengaruh dengan baik terhadap karyawan pada
PT.PLN(Persero) Area Pelayanan dan Jaringan

Malang.

Gaya

Gaya
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4) Distribusi  Frekuensi ~ Variabel  Gaya
Kepemimpinan Berorientasi Prestasi (Xa)
Kesimpulan rata-rata dari semua item pernyataan
X4 nilainya adalah sebesar 3,93 yang dikategorikan
berpengaruh dengan baik terhadap karyawan pada
PT.PLN(Persero) Area Pelayanan dan Jaringan

Malang.

5) Distribusi Frekuensi Variabel Gaya Motivasi

Kerja Karyawan ()

Rata-rata dari semua item pernyataan Y nilainya
adalah sebesar 3,61 yang dikategorikan memiliki
motivasi kerja yang baik. Walaupun karyawan
PT.PLN(Persero) Area Pelayanan dan Jaringan
Malang sudah memiliki motivasi kerja yang baik
namun pemimpin harus tetap meningkatkan
motivasi kerja yang sudah ada menjadi lebih baik
lagi dengan menerapkan gaya kepemimpinan yang
paling sesuai untuk karyawan PT.PLN(Persero)
Area Pelayanan dan Jaringan Malang.

2. Analisis Statistik Inferensial
a. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas
Diperoleh nilai signifikansi  sebesar 0,155.
Distribusi  dikatakan normal apabila nilai
signifikansi > 0,05. Jadi, dapat disimpulkan bahwa
uji normalitas terpenuhi karena nilai signifikansi
0,155 > 0,05.
2) Uji Linearitas

Diketahuibahwa semua hubungan antara
variabel variabel independen terhadap variabel
variabel dependen menghasilkan probabilitas <
level of significance (alpha(a=5%)). Dengan
demikian dapat dinyatakan semuaa hubungan
antara variabel independen terhadap variabel-
variabel dependen adalah hubungan linear.
3) Uji Heterokesdastisitas

Berdasarkan uji heterokesdastisitas
menggunakan software SPSS 21 dapat dilihat
bahwa pada gambar diatas titik-titik menyebar
secara acak. Baik dibagian atas angka nol pada
sumbu Y ataupun di bawah angka nol pada sumbu
yang sama. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi Heterokesdastisitas.
4) Uji Multikolinearitas
Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan
software SPSS 21 diketahui bahwa nilai VIF dari
variabel Gaya Kepemimpinan Direktif (X1) sebesar
6,334, nilai VIF untuk variabel Gaya
Kepemimpinan Suportif (X2) 8,115, nilai VIF
variabel Gaya Kepemimpinan Partisipatif (X3)
sebesar 4,799, dan nilai VIF variabel Gaya

Kepemimpinan Berorientasi Prestasi (X4) sebesar
7,656. Nilai VIF dari seluruh variabel lebih kecil
dari 10. Berarti dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi multikolinearitas antara variabel bebas.
b. Analisis Regresi Linier Berganda
1) Persamaan Regresi

Besarnyakontribusi variabel bebas terhadap
variabel terikat, antara lain Gaya Kepemimpinan
Direktif sebesar 0,837, Gaya Kepemimpinan
Suportif sebesar 0,582, Gaya Kepemimpinan
Partisipatif =~ sebesar 0,717, dan  Gaya
Kepemimpinan Berorientasi Prestasi sebesar
0,740. Sehingga bisa didapat kesimpulan bahwa
Gaya Kepemimpinan Direktif, Gaya
Kepemimpinan Suportif, Gaya Kepemimpinan
Partisipatif, dan Gaya Kepemimpinan Berorientasi
Prestasi berpengaruh positif terhadap Motivasi
Kerja Karyawan karena apabila keempat gaya ini
meningkat maka akan diikuti peningkatan motivasi
kerja
karyawan.Berikutiniadalahtabelhasilpengolahanan
alisisregresi linier berganda

Tabel 1 Analisis regresi linier berganda

Model Unstandardized Standardized t Sig
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
1 (Constant) 11,529 3,151 3.659 ,000
x1 ,837 274 ,292 3,056 ,003
X2 ,582 ,275 ,229 2,119 ,038
X3 717 ,242 ,247 2,970 ,004
x4 ,740 ,340 ,229 2,175 ,033

sumber :lampiran, data primer diolahtahun 2015
Berdasarkan tabel tersebut didapatkan persamaan
regresi sebagai berikut:
Y= -11,529 + 0,837X1 + 0,582X2 + 0,717X3 -
0,740X4

2) Koefisien Determinasi (R?

Nilai Adjusted R Square yang merupakan nilai
R yang telah disesuaikan sebesar 0,895 = 89,5%.
Berdasarkan hasil ini maka dapat disimpulkan
variabel Gaya Kepemimpinan Direktif, Gaya
Kepemimpinan Suportif, Gaya Kepemimpinan
Partisipatif, Gaya Kepemimpinan Berorientasi
Prestasi mempengaruhi Motivasi Kerja Karyawan
sebesar 89,5% dan sisanya 10,5% dipengaruhi oleh
variabel bebas lainnya.

c. Uji Hipotesis
1) Ujisimultan (uji F)

Pengujian F atau pengujian model digunakan
untuk mengetahui apakah hasil dari analisis regresi
signifikan atau tidak. Jika hasilnya signifikan,
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maka Ho ditolak dan Hj diterima. Sedangkan jika
hasilnya tidak signifikan, maka Ho diterima dan Hi
ditolak. Hal ini dapat juga dikatakan sebagai
berikut:
Ho ditolak jika Fhitung > F tabel
Ho diterima jika F hitung < F tabel

NilaiF hitung 155,845, sedangkan F tabel (o =
0,05 ; db regresi = 4 ; db residual = 69) adalah
sebesar 2,50. Karena F hitung > F tabel yaitu
155,845 > 2,50 atau nilai Sig.F (0,000) <a = 0,05
maka model analisis regresi adalah signifikan. Hal
ini berarti Ho ditolak dan Hi diterima sehingga
dapat disimpulkan bahwa variabel terikat (Y)
dipengaruhi secara simultan dan signifikan oleh
variabel bebas (X).

2) Ujit (Uji Parsial)

Uji t atau uji parsial digunakan untuk menguji
tingkat signifikansi pengaruh masing-masing
variabel bebas terhadap variabel terikatnya.

Rumusan Hipotesisnya adalah sebagai berikut:
Ho = 0 variabel bebas tidak mempunyai pengaruh
signifikan terhadap variabel terikat.

Ho= O variabel bebas mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap variabel terikat.
a) Variabel Gaya Kepemimpinan Direktif (X1)

Besarnya thitung variabel X1 terhadap
variabel Y adalah sebesar . Artinya thitung > ttabel
(3,056 > 1,99) dan besarnya nilai signifikansi
adalah 0,003 < 0,05. Maka hipotesis HO ditolak dan
H1 diterima. Dapat disimpulkan bahwa variabel
Gaya Kepemimpinan Direktif (X1) berpengaruh
secara parsial dan signifikan terhadap variabel
Motivasi Kerja Karyawan (Y).

b) Variabel Gaya Kepemimpinan Suportif (X2)

Besarnya thitung variabel X2 terhadap
variabel Y adalah sebesar 2,119. Artinya thitung >
ttabel (2,119 > 1,99) dan besarnya nilai signifikansi
adalah 0,038< 0,05. Maka hipotesis HO ditolak dan
H1 diterima. Dapat disimpulkan bahwa variabel
Gaya Kepemimpinan Suportif (X2) berpengaruh
secara parsial dan signifikan terhadap variabel
Motivasi Kerja Karyawan ().

c) Variabel Gaya Kepemimpinan Partisipatif(Xs)

Besarnya thitung variabel X terhadap variabel
Y adalah sebesar 2,970. Artinya thitung > ttabel
(2,970 > 1,99) dan besarnya nilai signifikansi
adalah 0,004< 0,05. Maka hipotesis HO ditolak dan
H1 diterima. Dapat disimpulkan bahwa variabel
Gaya Kepemimpinan Partisipatif (X3) berpengaruh
secara parsial dan signifikan terhadap variabel
Motivasi Kerja Karyawan (Y).

d) Variabel Gaya Kepemimpinan Berorientasi

Prestasi(Xa)

Besarnya thitung variabel X1 terhadap
variabel Y adalah sebesar 2,175. Artinya thitung >
ttabel (2,175 > 1,99) dan besarnya nilai signifikansi
adalah 0,033< 0,05. Maka hipotesis HO ditolak dan
H1 diterima. Dapat disimpulkan bahwa variabel
Gaya Kepemimpinan Berorientasi Prestasi (Xa)
berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap
variabel Motivasi Kerja Karyawan (Y).

Hasil dari uji parsial ini dapat diketahui
variabel manakah yang menjadi variabel dominan
dengan melihat koefisien beta yang terbesar yaitu
ada pada variabel Gaya Kepemimpinan Direktif
(X1) yaitu sebesar 0,837. Oleh sebab itu, variabel
dominan dalam penelitian ini adalah variabel Gaya
Kepemimpinan Direktif (X1).

Pembahasan

1. Gambaran Gaya Kepemimpinan dan
Motivasi Kerja Karyawan di PT. PLN
(Persero) Area Distribusi Pelayanan dan
Jaringan Malang

Dari hasil penelitian yang dilakukan pada
karyawan PT. PLN (Persero) Area Distribusi
Pelayanan dan Jaringan Malang menyatakan
bahwa:

a. Variabel gaya kepemimpinan direktif (X1)
berada pada kategori baik , hal ini
menggambarkan bahwa adanya pengarahan
tugas, pemberian instruksi pekerjaan, dan
pengawasan yang ketat yang dilakukan oleh
pemimpin terhadap karyawan PT. PLN
(Persero) Area Distribusi Pelayanan dan
Jaringan Malang sudah berjalan dengan baik
dan mendapat pengaruh yang positif dari para
karyawan

b. Variabel gaya kepemimpinan suportif (X2)
berada pada kategori baik , hal ini
menggambarkan bahwa terdapat suasana yang
nyaman dan saling mendukung antara
pemimpin dan karyawan sehingga karyawan
merasa kebutuhannya diperhatikan oleh
pemimpin di PT. PLN (Persero) Area
Distribusi Pelayanan dan Jaringan Malang.

c. Variabel gaya kepemimpinan partisipatif (Xs)
berada pada kategori baik , hal ini
menggambarkan bahwa adanya diskusi
pendapat antara karyawan dan pemimpin dan
penilaian kreativitas karyawan pada pekerjaan
yang dilakukan oleh pemimpin terhadap
karyawan PT. PLN (Persero) Area Distribusi
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Pelayanan dan Jaringan Malang medapatkan
respon yang baik dari para karyawan.

d. Variabel gaya kepemimpinan berorientasi
prestasi (X4) berada pada kategori baik , hal ini
menggambarkan bahwa adanya pemberian
tugas yang menantang dan persaingan kerja
dapat merangsang karyawan untuk terus
meningkatkan prestasinya sehingga dapat
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan
berorientasi prestasi yang dilakukan oleh
pemimpin terhadap karyawan PT. PLN
(Persero) Area Distribusi Pelayanan dan
Jaringan Malang sudah dilakukan dengan baik
dan mendapat pengaruh yang positif dari para
karyawan.

e. Variabel motivasi kerja karyawan (Y)
menunjukkan bahwa motivasi kerja karyawan
di PT. PLN (Persero) Area Distribusi
Pelayanan dan Jaringan Malang sudah baik
atau bisa dikatakan cukup tinggi. Namun, PT.
PLN (Persero) Area Distribusi Pelayanan dan
Jaringan Malang diharapkan terus merangsang
dan meningkatkan motivasi kerja karyawan
agar mendapatkan motivasi kerja yang lebih
tinggi lagi.

2. Pengaruh bersama antara variabel bebas
Gaya Kepemimpinan Direktif (X1), Gaya
Kepemimpinan Suportif (Xz2), Gaya
Kepemimpinan Partisipatif (Xs3), dan Gaya
Kepemimpinan Berorientasi Prestasi (Xa)
terhadap variabel terikat Motivasi Kerja
Karyawan (Y).

Dari  hasil perhitungan uji  simultan
menggunakan software SPSS 21 diketahui bahwa
Fhitung > Ftabel yaitu 155,845 < 2,50 dengan nilai
Signifikansi 0,000 <o = 0,05. Hal ini berarti
hipotesis alternati Ho ditolak dan H: diterima.
Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa

secara bersama-sama variabel bebas Gaya
Kepemimpinan Direktif (X1), Gaya
Kepemimpinan Suportif (X2), Gaya
Kepemimpinan Partisipatif (X3), dan Gaya
Kepemimpinan  Berorientasi  Prestasi  (X4)
berpengaruh secara simultan dan signifikan

terhadap variabel terikat Motivasi Kerja Karyawan
(Y).

Berdasarkan penelitian ini dapat disimpulkan
bahwa variabel motivasi kerja karyawan di PT.
PLN(Persero) Area Distribusi Jaringan dan
Pelayanan Malang dipengaruhi secara bersamaan
oleh variabel bebas Gaya Kepemimpinan Direktif

(X1), Gaya Kepemimpinan Suportif (X2), Gaya
Kepemimpinan Partisipatif (X3), dan Gaya
Kepemimpinan Berorientasi Prestasi (X4) yaitu
dengan semakin sering atau tinggi Gaya
Kepemimpinan tersebut diterapkan sebagai cara
pemimpin memimpin perusahaan tersebut maka
semakin tinggi pula motivasi kerja karyawan dalam
melaksanakan tugasnya selaku karyawan di
perusahaan. Besarnya kontribusi keempat variabel
dalam mempengaruhi motivasi kerja karyawan
adalah sebesar 89,5%, sedangkan sisanya 10,5%
dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini.
Variabel lain bisa dimisalkan seperti insentif atau
masih banyak contoh yang lain juga yang bisa
mempengaruhi variabel terikat motivasi kerja
karyawan.

Gayakepemimpinan mempunyai pengaruh
yang baik terhadap motivasi kerja karyawan.
Semakin tepat gaya kepemimpinan yang digunakan
dalam memimpin sebuah organisasi maka akan
semakin tinggi juga motivasi kerja karyawan yang
ada di dalam organisasi tersebut.

3. Pengaruh variabel bebas Gaya
Kepemimpinan Direktif (X1), Gaya
Kepemimpinan  Suportif (X2), Gaya

Kepemimpinan Partisipatif (Xz), dan Gaya

Kepemimpinan Berorientasi Prestasi (Xa)

terhadap variabel terikat Motivasi Kerja

Karyawan (Y) secara Parsial
a. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Direktif

(X1) terhadap Motivasi Kerja Karyawan

(Y)

Berdasarkan hasil penelitian besarnya thitung
variabel X1 terhadap variabel Y adalah thitung >
ttabel (3,056 > 1,99) dan besarnya nilai signifikansi
adalah 0,003 < 0,05. Maka hipotesis HO ditolak dan
H1 diterima. Dapat disimpulkan bahwa variabel
Gaya Kepemimpinan Direktif (X1) berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap variabel
Motivasi  Kerja  Karyawan (Y). Gaya
Kepemimpinan Direktif adalah salah satu gaya
kepemimpinan yang memiliki karakter
pengawasan yang cukup ketat terhadap karyawan
namun sangat memperhatikan pemahaman dari
karyawan juga, sehingga mereka mengerti apa
yang diinginkan oleh seorang pemimpin. Memberi
kesempatan pengikutnya mengetahui apa yang
diharapkan dari mereka, menjadwalkan pekerjaan
yang akan dilakukan, dan memberikan pedoman
yang spesifik mengenai cara menyelesaikan tugas
(Robbins, 2007:448).
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Gaya kepemimpinan direktif yang diterapkan
kepada karyawan akan berdampak positif untuk
meningkatkan pemahaman karyawan terhadap
tugas-tugas mereka yang nantinya akan
meningkatkan motivasi kerja karyawan dalam
menjalankan pekerjaanya. Selain itu, variabel ini
juga merupakan variabel dominan dengan
koefisien beta terbesar yaitu sebesar 0,837. Gaya
kepemimpinan ini dapat meningkatkan
kedisiplinan karyawan dalam bekerja dengan
adanya tujuan dan tugas yang terperinci serta
pengawasan yang cukup baik namun tetap ada
pemenuhan  pemahaman  karyawan dalam
menjalankan tugasnya, sehingga hal ini juga dapat
meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Hasil dari penelitian ini juga diperkuat oleh
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Syaiyid
(2013) dengan  judul  Pengaruh  Gaya
Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja pada
Karyawan Radar Malang(PT. Malang Intermedia
Pers) yang menyatakan bahwa kepemimpinan
direktif berpengaruh signifikan yang mengarah
sangat baik terhadap motivasi kerja karyawan.
Sehingga dapat disimpulkan penerapan gaya
kepemimpinan direktif pada PT. PLN (Persero)
Avrea Distribusi Pelayanan dan Jaringan Malang ini
sudah baik, namun harus tetap ditingkatkan karena
gaya kepemimpinan ini juga merupakan variabel
yang paling dominan mempengaruhi motivasi kerja
karyawan yang ada di PT. PLN (Persero) Area
Distribusi Pelayanan dan Jaringan Malang.

b. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Suportif
(X2) terhadap Motivasi Kerja Karyawan
(Y)

Berdasarkan hasil penelitian besarnya thitung
variabel X2 terhadap variabel Y adalah thitung >
ttabel (2,119 > 1,99) dan besarnya nilai signifikansi
adalah 0,038 < 0,05. Maka hipotesis HO ditolak dan
H1 diterima. Dapat disimpulkan bahwa variabel
Gaya Kepemimpinan Suportif (X2) berpengaruh
secara posotif dan signifikan terhadap variabel
Motivasi  Kerja  Karyawan  (Y). Gaya
kepemimpinan suportif memiliki karakter yang
cenderung memberikan perhatian penuh terhadap
karyawan termasuk tentang kebutuhan karyawan.
Gaya kepemimpinan ini sangat cocok apabila
karyawan dalam keadaan psikis yang kurang baik,
dengan adanya gaya kepemimpinan ini karyawan
biasanya merasa lebih nyaman karena tidak
terdapat tekanan pengawasan yang terlalu ketat.

Gaya kepemimpinan suportif yang dilakukan
oleh pemimpin PT. PLN(Persero) Area Pelayanan

dan Jaringan Malang ini lebih cenderung ke arah
mendukung karyawan dan memperhatikan hingga
memenuhi  kebutuhan  karyawan. Sehingga,
karyawan merasa lebih nyaman dalam bertindak
untuk menyelesaikan pekerjaanya. Hal ini bisa
mengindikasikan bahwa memang ada keterkaitan
antara gaya kepemimpinan suporttif dengan
motivasi kerja karyawan.

c. Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Partisipatif(Xs) terhadap Motivasi Kerja
Karyawan(Y)

Berdasarkan hasil penelitian besarnya thitung
variabel X3 terhadap variabel Y adalah thitung >
ttabel (2,970 > 1,99) dan besarnya nilai signifikansi
adalah 0,004 < 0,05. Maka hipotesis HO ditolak dan
H1 diterima. Dapat disimpulkan bahwa variabel
Gaya Kepemimpinan Partisipatif (X3) berpengaruh
secara posotif dan signifikan terhadap variabel
Motivasi  Kerja  Karyawan (Y). Gaya
kepemimpinan partisipatif adalah apabila dalam
kepemimpinannya dilakukan  dengan cara
persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi,
menumbuhkan loyalitas, dan partisipasi para
bawahan (Hasibuan, 2013:172). Demikian pula
untuk karyawan perusahaan PT. PLN, gaya
kepemimpinan partisipatif yang diterapkan oleh
pemimpin melalui cara melakukan diskusi bersama
untuk mencapai kemufakatan.

Penilaian dalam bekerja juga akan dinilai dari
tingkat kreativitas karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya. Dalam gaya kepemimpinan ini
partisipasi karyawan sangat dibutuhkan untuk
mencapai tujuan bersama perusahaan. Pengarahan
yang diberikan oleh pemimpin akan diberikan
dalam waktu-waktu tertentu, sehingga karyawan
PT. PLN tetap dapat memahami partisipasi seperti
apa yang seharusnya diberikan terhadap
perusahaan. Adanya kerja sama yang seimbang
apabila gaya kepemimpinan partisipatif ini yang
akan meningkatkan motivasi kerja karyawan pada
PT. PLN(Persero) Area Distribusi Jaringan dan
Pelayanan Malang.

d. Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Berorientasi Prestasi(X4) terhadap
Motivasi Kerja Karyawan(Y)

Berdasarkan hasil penelitian besarnya thitung
variabel X4 terhadap variabel Y adalah thitung >
ttabel (2,175 > 1,99) dan besarnya nilai signifikansi
adalah 0,033 < 0,05. Maka hipotesis HO ditolak dan
H1 diterima. Dapat disimpulkan bahwa variabel
Gaya Kepemimpinan Berorientasi (X4)
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
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variabel Motivasi Kerja Karyawan (Y).
Kepemimpinan  berorientasi  prestasi, yaitu
kepemimpinan yang mengajukan tantangan yang
menarik bagi bawahan dan merangsang untuk
mencapai tujuan, serta melaksanakannya dengan
baik (House dalam Robbins, 2006:448). Gaya

kepemimpinan berorientasi prestasi ini selalu
memberikan tantangan-tantangan terhadap
karyawan, untuk melatih karyawan dalam

menyelesaikan tugasnya dengan kepercayaan
langsung dari pemimpin.

Waktu pelaksanaan dalam mengerjakan pekerjaan
dibatasi untuk merangsang kecepatan tanggap
karyawan terhadap pekerjaan yang diberikan.
Dengan seperti ini nantinya akan membuat
karyawan PT. PLN dapat membuat prioritas kerja
agar ke depannya pekerjaan akan lebih tertata lagi.
PT. PLN (Persero) telah membuat standart kerja
untuk para karyawan , standart kerja perusahaan
akan berbeda-beda sesuai dengan perusahaanya.
Dalam penerapan gaya kepemimpinan berorientasi
prestasi di PT. PLN(Persero) kemampuan bekerja
karyawan akan diukur dengan pencapaian standart
kerja. Sehingga nantinya para karyawan akan
melakukan persaingan positif dalam pekerjaan
untuk membangun dan mendapatkan prestasi kerja
yang terbaik. Berdasarkan hal tersebut dapat dilihat
dengan penerapan gaya kepemimpinan berorientasi
prestasi ini juga akan berpengaruh positif terhadap
motivasi kerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

1. Dari hasil penelitian yang dilakukan pada
karyawan PT. PLN (Persero) Area Distribusi
Pelayanan dan Jaringan Malang menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh
yang baik terhadap motivasi kerja karyawan
serta motivasi kerja karyawan bisa dikatakan
dalam posisi yang baik. Pemimpin dan
karyawan saling menghormati dan menghargai
dengan tugasnya masing-masing.

2. Variabel Gaya Kepemimpinan Direktif, Gaya
Kepemimpinan Suportif, Gaya Kepemimpinan
Partisipatif, dan Gaya Kepemimpinan
Berorientasi  Prestasi berpengaruh  positif
signifikan secara simultan (Bersama-sama)
terhadap Motivasi Kerja Karyawan PT.
PLN(Persero) Area Distribusi Jaringan dan
Pelayanan Malang.

3. Variabel gaya kepemimpinan  direktif
berpengaruh positif signifikan secara parsial

terhadap motivasi kerja karyawan di PT.
PLN(Persero) Area Distribusi Jaringan dan
Pelayanan Malang. Variabel gaya
kepemimpinan suportif berpengaruh positif
signifikan secara parsial terhadap motivasi
kerja karyawan di PT. PLN(Persero) Area
Distribusi Jaringan dan Pelayanan Malang.
Variabel gaya kepemimpinan partisipatif
berpengaruh positif signifikan secara parsial
terhadap motivasi kerja karyawan di PT.
PLN(Persero) Area Distribusi Jaringan dan
Pelayanan Malang. Variabel gaya
kepemimpinan berorientasi prestasi
berpengaruh positif signifikan secara parsial
terhadap motivasi kerja karyawan di PT.
PLN(Persero) Area Distribusi Jaringan dan
Pelayanan Malang. Berdasarkan hasil uji
parsial maka diperoleh variabel yang paling
dominan pengaruhnya terhadap motivasi kerja
karyawan di PT. PLN(Persero) Area Distribusi
Jaringan dan Pelayanan Malang adalah variabel
gaya kepemimpinan direkrif. Menjadi variabel
dominan karena gaya kepemimpinan direktif di
PT. PLN(Persero) selalu memberi pengarahan
yang jelas dalam setiap aktivitas karyawan di
perusahaan, gaya kepemimpinan ini juga
cenderung melatih kedisiplinan karyawan agar
dapat mengerjakan tugasnya dengan efektif dan
efisien.

Saran

1.  Menurut penelitian  yang  dilakukan
menunjukkan bahwa karyawan jarang atau
kurang mendapatkan pengarahan berupa
seminar yang berhubungan dengan
ketenagakerjaan untuk seluruh karyawan, oleh
karena itu pemimpin yang menduduki posisi
struktural diharapkan tidak hanya memberi
penjelasan  tentang  pekerjaan  kepada
bawahannya namun juga dapat mempunyai
peran sebagai mentor yang akan bertanggung
jawab terhadap pengembangan diri karyawan.
Hal ini dapat dilakukan dengan mengadakan
coaching, mentoring, dan counseling yang
dibuat secara berkala untuk meningkatkan
kinerja dan motivasi karyawan dalam
melakukan pekerjaan.

2. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan hasil
penelitian ini dapat dipertimbangkan untuk
membuat penelitian yang selanjutnya dengan
ditambahkan variabel-variabel lain yang
berpengaruh juga terhadap motivasi Kkerja
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karyawan. Variabel itu bisa meliputi insentif
atau mungkin mengangkat gaya kepemimpinan
yang lain yang akan mempengaruhi besarnya
motivasi kerja karyawan juga seperti yang telah
dijelaskan dalam tinjauan pustaka.
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