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Abstract: The purpose of this study was to determine the direct and indirect effect of leadership
style and work motivation variables on employee performance with job satisfaction as an
intervening variable at Plaza Toyota Citereup Branch. The independent variables in this study
are leadership style (X1) and work motivation (X2), the intervening variable is job satisfaction,
and the dependent variable is employee performance. The population used was 42 respondents
using the saturated sample method. The data analysis techniques used in this research are
instrument feasibility test, path requirements test, path analysis, coefficient of determination, T
test and Sobel test. The application used is SPSS version 24. The results of the T test prove that
the independent variable affects the intervening variable and the dependent variable, this is
evidenced by the value of t count > table. The results of the Sobel test prove that the variables of
leadership style and work motivation affect employee performance through job satisfaction, as
evidenced by the p-value <0.05.

Keywords: Leadership Style, Work Motivation, Job Satisfaction, Employee Performance, Automotive
Industry

Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung
variabel gaya kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan
kerja sebagai variabel intervening di Plaza Toyota Cabang Citereup. Variabel bebas dalam
penelitian ini adalah gaya kepemimpinan (X1) dan motivasi kerja (X2), variabel interveningnya
adalah kepuasan kerja, dan variabel terikatnya adalah kinerja karyawan. Populasi yang
digunakan adalah 42 responden dengan menggunakan metode sampel jenuh. Teknik analisis data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji kelayakan instrumen, uji persyaratan jalur,
analisis jalur, koefisien determinasi, uji T dan uji Sobel. Aplikasi yang digunakan adalah SPSS
versi 24. Hasil uji T membuktikan bahwa variabel bebas berpengaruh terhadap variabel
intervening dan variabel terikat, hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung > tabel. Hasil uji Sobel
membuktikan bahwa variabel gaya kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, dibuktikan dengan nilai p-value < 0,05.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan,
Industri Otomotif

I. PENDAHULUAN 5,20%
5,15% —
Pertumbuhan ekonomi Indonesia pada tahun 2019 5,10%
lebih rendah dibandingkan tahun 2018 hal ini 5,05%
dibuktikan dengan Badan Pusat Statistik (BPS) yang 5,00%
merilis pertumbuhan ekonomi Indonesia sebesar 4,95%
5,02% secara tahunan (year on year) sepanjang 2019. 4,90%
2016 2017 2018 2019

Gambar 1.Grafik pertumbuhan ekonomi industri
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Memburuknya tingkat perekonomian Indonesia
salah satunya dikarenakan kualitas sumber daya
manusia yang masih rendah. Untuk mendorong
ekonomi yang lebih pesat, penting untuk
meningkatkan kualitas sumber daya manusia.
Menurut data Human Development Index (HDI)
yang dirilis pada tahun 2019 kualitas sumber daya
manusia Indonesia masih berada di peringkat
menengah jika dibandingkan negara tetangga.
Bappenas menyebutkan Indeks Modal Manusia atau
Human Capital Index (HCI) Indonesia masih
tertinggal dibandingkan negara-negara lain. Tak
hanya dibandingkan dengan negara maju, Indonesia
bahkan tertinggal jauh dari negara-negara Asean.
Indeks modal manusia Indonesia pada tahun 2018
sebesar 0,53 atau berada pada peringkat 87 dari 157
negara.

Sumber daya manusia adalah kemampuan
potensial yang dimiliki oleh manusia yang terdiri dari
kemampuan berpikir, berkomunikasi, bertindak, dan
bermoral untuk melaksanakan suatu kegiatan baik
terdiri dari teknis maupun manajerial. Sumber daya
yang dimiliki oleh perusahaan seperti modal, metode
dan mesin tidak bisa memberikan hasil yang
optimum apabila tidak didukung oleh sumber daya
manusia yang mempunyai Kinerja yang maksimal.
Untuk mencapai kinerja yang memuaskan diperlukan
kemampuan profesional yaitu melalui beberapa
tahapan atau kondisi. Kemampuan yang dimiliki
tersebut akan dapat mempengaruhi sikap dan
perilaku manusia dalam mencapai tujuan hidup baik
individual maupun perusahaan. Keberadaan sumber
daya manusia di dalam suatu perusahaan memegang
peranan sangat penting yaitu upaya pemberdayaan
sumber daya manusia guna meningkatkan Kinerja
perusahaan. Kinerja (prestasi kerja) dapat diartikan
sebagai hasil baik dari segi kualitas ataupun kuantitas
yang dicapai oleh seorang dalam melaksanakan
pekerjaannya. Beberapa faktor yang mempengaruhi
kinerja seseorang dapat bergantung pada kemampuan
seseorang itu sendiri seperti tingkat pendidikan,
pengetahuan, dan pengalaman. Faktor lainnya adalah
motivasi kerja. Dengan motivasi kerja yang tinggi
akan mempunyai kinerja yang tinggi dan sebaliknya.
Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
sehingga dapat menjadi faktor penentu dalam
mencapai tujuan organisasi.

Selain itu, gaya kepemimpinan juga menjadi
salah satu faktor yang mempunyai pengaruh terhadap
kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan merupakan
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perwujudan tingkah laku seorang pemimpin untuk
mempengaruhi bawahannya. Dari pengertian tersebut
terungkap bahwa apa yang dilakukan oleh atasan
mempunyai pengaruh terhadap bawahan, yang dapat
membangkitkan semangat dan kegairahan Kkerja
maupun sebaliknya. Disamping motivasi dan gaya
kepemimpinan, kepuasan karyawan pun mempunyai
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kepuasan
karyawan merupakan bagian integral dari kualitas
kerja dalam semua organisasi. Hal ini berdasarkan
sikap karyawan, perilaku mereka, dan kepuasan
mereka, tergantung bagaimana mereka akan
melakukan pekerjaan yang memiliki dampak
langsung pada kinerja dan keberhasilan organisasi.

Keberhasilan organisasi dalam memperoleh
tujuan dan sasaran tergantung pada manajer dan gaya
kepemimpinan mereka. Dengan gaya kepemimpinan
yang tepat, manager dapat mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan, komitmen dan kinerja. Tanpa adanya
kepuasan kerja, karyawan akan bekerja tidak seperti
apa yang diharapkan oleh perusahaan, maka
akibatnya kinerja menjadi rendah sehingga tujuan
perusahaan maka tingkat kinerja akan semakin tinggi.
Selain itu, keberhasilan organisasi juga dapat
diwujudkan jika semua karyawannya memiliki
motivasi yang tinggi dalam melakukan pekerjaannya
yang dapat meningkatkan kepuasan kerja sehingga
menciptakan loyalitas kepada perusahaan.

Industri otomotif saat ini sedang menjadi
perhatian khusus dikalangan masyarakat. Hal ini
menyebabkan perusahaan otomotif perlu memiliki
sumber daya manusia yang baik guna melayani
masyarakat. Tunas Toyota adalah salah satu
perusahaan yang bergerak di bidang variabel
otomotif sebagai penyedia kendaraan roda empat,
pelayanan service dan suku cadang. Tunas Toyota
merupakan salah satu dealer resmi di bawah naungan
PT. Tunas Ridean Tbk. Dalam pelaksanaan kegiatan
usahanya tentu saja karyawan harus bekerja dengan
baik dan semaksimal mungkin untuk memenuhi
kebutuhan konsumen dan mencapai kinerja yang
maksimal.

Ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan di Plaza Toyota Cabang Citereup. Untuk

mengetahui faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan, peneliti membuat riset kecil dengan
membuat pra kuesioner yang disebar kepada

karyawan Plaza Toyota Cabang Citereup pada bulan
Juli 2021. Adapun untuk hasil pra kuesioner yang di



dapat setelah 2 minggu di sebar dapat dilihat pada
Tabel 1.2. di bawah ini:
Tabel 2. Hasil Pra Kuesioner

Jawaban
(%)
Ya

Targe

No Pernyataan t (%)

Pegawai
Tidak

1 Pimpinan 50 50 28 100
memberikan
solusi jika
bawahannya
bertanya terkait
masalah
pekerjaan

2 Pimpinan
menerima dan
memperhatikan
masukan dari
bawahan untuk
menyusun tugas
kerja

3 Pimpinan
memberikan
penjelasan
tentang suatu
keputusan secara
terperinci

4 Kompensasi
yang diberikan
sesuai dengan
beban kerja

5 Pengabdian
selama bekerja
diakui oleh
atasan dan rekan
kerja

6 Kondisi
lingkungan kerja
nyaman dan
kondusif

7 Kesempatan
promosi jabatan
diberikan kepada
karyawan
berprestasi

8 Perusahaan
memberikan
apresiasi kepada
karyawan yang
berprestasi

9 Kesempatan
berkreasi dalam
melakukan
pekerjaan
diterima oleh
perusahaan

43 57 28 100

46 54 28 100

43 54 28 100

43 57 28 100

61 39 28 100

47 46 28 100

43 57 28 100

50 50 28 100
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Berdasarkan data Tabel 2. pernyataan nomor 1-3
termasuk dalam indikator gaya kepemimpinan yaitu
intruksi dan menjual ide, pernyataan nomor 4-6
termasuk dalam indikator Motivasi yaitu kompensasi
yang memadai, keinginan untuk memperoleh
pengakuan, kondisi lingkungan kerja, dan pernyataan
nomor 7-9 termasuk dalam indikator kepuasan kerja
yaitu promosi, pekerjaan itu sendiri. Berdasarkan
hasil yang didapat ternyata belum sesuai dengan yang
diharapkan karyawan hal ini dilihat dari banyaknya
pegawai yang memberikan kecenderungan jawaban
tidak pada item pernyataan pra kuesioner nomor
2,3458 dan 9. Hasil pra Kkuesioner tersebut
menunjukkan bahwa adanya penurunan gaya
kepemimpinan, motivasi kerja karyawan, dan
kepuasan kerja sehingga dapat menurunkan kinerja
karyawan.

Begitu pentingnya pengaruh gaya
kepemimpinan dan motivasi terhadap kepuasan kerja
serta dampaknya terhadap kinerja karyawan sehingga
telah banyak dilakukan penelitian sebelumnya.
Penelitian-penelitian sebelumnya banyak dilakukan
pada peusahaan di bidang jasa seperti perbankan,
asuransi dan juga otomotif. Oleh karena itu, terdapat
ketertarikan untuk meneliti pada perusahaan
manufaktur otomotif. Hasil penelitian yang
dilakukan oleh Marzugi (2018, p. 63), llham (2018,
p. 5), Hajiali et al. (2022), Choiriyah et al. (2021),
Hilamaya et al. (2021), Irwan et al. (2020), dan
Qomariah et al. (2022) menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan dan motivasi berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening
dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian sebelumnya
menunjukkan adanya konsistensi dalam hasil
penelitian.

Hasil penelitian yang dilakukan Langi et al.
(2015) menunjukkan hasil yang berbeda dengan
penelitian  sebelumnya yaitu motivasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal ini menunjukkan adanya kesenjangan hasil
penelitian  sebelumnya.  Berdasarkan  adanya
kesenjangan hasil penelitian sebelumnya dan
fenomena yang ada pada Plaza Toyota Cabang
Citereup, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi
terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja
sebagai variabel intervening pada Industri Otomotif.



I1. METODE PENELITIAN

Menjelaskan  teori  pendukung, kronologis
Pengumpulan data Menurut Lokasi penelitian ini di
Plaza Toyota Cabang Citereup yang beralamat di
Jalan Mayor Oking No. 19, Kecamatan Citeureup,
Kota Bogor Jakarta Pusat dengan waktu penelitian
sejak April 2021 hingga September 2021. Dalam
penelitian ini data primer yang digunakan adalah data
hasil kuisioner penelitian dengan menggunakan skala
Likert (1-5). Data sekunder dalam penelitian ini
seperti buku, jurnal, data perusahaan dan data dari
pihak resmi. Populasi dalam penelitian ini sebanyak
42 karyawan Plaza Toyota Cabang Citereup. Dalam
penelitian ini peneliti menggunakan sampling jenuh.
Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.
Hal ini dilakukan karena peneliti ingin membuat
generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil.
Dalam penelitian ini semua populasi adalah semua
sampel sebanyak 42 orang karyawan Plaza Toyota
Cabang Citereup.

Suryati dan Sudarso (2016) menyebutkan tipe
validitas yang digunakan adalah validitas konstruk yang
menentukan validitas dengan cara mengkorelasikan skor
yang diperolen masing-masing item yang dapat berupa
pertanyaan maupun pernyataan dengan skor totalnya.
Skor total ini merupakan nilai yang diperoleh dari
penjumlahan semua skor item. Korelasi antar skor item
dengan skor totalnya harus signifikan berdasarkan
ukuran statistik. Bila ternyata skor semua item yang
disusun berdasarkan dimensi konsep berkolerasi dengan
skor totalnya, maka dapat dikatakan bahwa alat ukur
tersebut mempunyai validitas.

Data yang diambil menggunakan kuesioner
dibagikan kepada 42 responden. Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan Plaza Toyota Cabang
Citereup. Sedangkan teknik pengambilan sampel
yang digunakan vyaitu Non-Probability Sampling
dengan sampel jenuh. Dalam laporan ini akan
disajikan data mengenai profil responden yang terdiri
atas jenis kelamin, usia, pendidikan dan lama bekerja
pada Plaza Toyota Cabang Citereup.

Rialdi (2016) menyebutkan uji normalitas yaitu
pengujian yang digunakan untuk menentukan apakah
suatu set data sudah sesuai dimodelkan oleh
distribusi normal atau tidak, atau untuk menghitung
seberapa besar kemungkinan variabel acak sudah
terdistribusi secara normal. Beberapa contoh
pengujian asumsi normalitas klasik diantaranya uji
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normalitas Chi kuadrat, uji normalitas liliefors, uji
normalitas kalmogorov smirnov, dan shapiro wil
(SPSS). Namun dalam penelitian ini peneliti
menggunakan uji liliefors. Stang (2017) menyatakan
suatu diagram jalur akan sangat membantu di dalam
menganalisis dan menginterprestasikan hubungan
yang dihipotesiskan. Oleh karena itu sebelum
menganalisis jalur, peneliti sudah mempunyai teori
atau hipotesis terlebih dahulu terhadap model atau
diagram jalur, Menurut Baron dan Kenny (dalam
(Riyanto & Hatmawan, 2020, p. 219) suatu variabel
disebut variabel intervening jika variabel tersebut
ikut mempengaruhi hubungan antara variabel
independent dan variabel dependent. Uji intervening
dengan analisis jalur akan menguji pengaruh
variabel eksogen terhadap variabel endogen dengan
melalui variabel intervening. Pengujian hipotesis
mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang
dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal
dengan Uji Sobel.

Uji sobel dilakukan dengan cara menguji
kekuatan hubungan pengaruh tidak langsung
variabel independent (X) kepada variabel dependent
(YY) melalui variabel intervening (M). Pengaruh tidak
langsung X ke Y melalui M dapat dihitung dengan
cara mengkalikan jalur X' 'M (a) dengan jalur M [ 1Y
(b) atau ab. Jadi koefisien ab= (c-c’), dimana c
adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontol M,
sedangkan ¢ adalah koefisien pengaruh X terhadap
Y setelah mengontrol M.

I11. HASIL DAN PEMBAHASAN

Total ada 42 karyawan yang berpartisipasi.
Terbanyak adalah laki-laki (78,6%), kemudian
wanita (21,4%). Mereka memiliki kelompok umur
yang berbeda-beda, 18-24 tahun (40,4%), berkisar
antara 25-30 tahun (30,9%), berkisar antara 31-35
tahun (9,5%), dan lebih dari 35 tahun (19%). Tingkat
pendidikan dari responden terbanyak berasal dari
SMK 47,6%, kedua berasal dari S1 (30,9%), sisanya
beasal dari Diploma (14,3%), S2 (4,8%) dan SMA
(2,4%). Dan responden paling lama bekerja sebanyak
(50%) bekerja 1-3 tahun, disusul (33,3%) bekerja 4-5
tahun sisanya >5 tahun bekerja sebanyak (14,3%),
sedangkan yang paling kecil bekerja di bawah 1
tahun.



Tabel 1 Uji R Square dan Coefficients

Tabel 2

Model R Square Error  Std. Coefficents Perhitungan Diagram Jalur
X1 > Variabel Koefisien Pengaruh Pengaruh Total
Y 0,482 Jalur Langsung Tidak
Substruktur 1 X2 > 0,774 0,475 Langsung
Y 0,468 X1 0,200 0,200 0,288 0,488
X1>7 0,340 0,200 X2 0,200 0,200 0,279 0,479
) Y 0,598 0,598 - 0,598
Substruktur2 X2 ->Z 0,884 0,200 e 0.475 0.226 i
Y>Z 0,598 ) 0,340 0,116 -

Berdasarkan analisis data pada substtruktur 1
diperoleh R Square adalah sebesar 0,774, hal ini
menujukkan bahwa sumbangan pengaruh gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kepuasan
kerja adalah sebesar 77,4% sementara sisanya 22,6%
merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain yang
tidak dimasukkan dalam penelitian ini. Berdasarkan
perhitungan Standardized Coefficient diperoleh,
besaran pengaruh langsung gaya kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 0,482 atau
48,2% dan besaran pengaruh parsial dan langsung
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja adalah
sebesar 0,468% atau 46,8%. Sementara itu untuk
nilai el dapat dicari dengan rumus el =V (1-0,774) =
0,475.

Berdasarkan analisis data pada substruktur 2
diperolen R Square adalah sebesar 0,884 hal ini
menujukkan bahwa sumbangan pengaruh gaya
kepemimpinan, motivasi kerja dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 88,4%
sementara sisanya 11,6% merupakan kontribusi dari
variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan dalam
penelitian. Berdasarkan perhitungan Standardized
Coefficient, besaran pengaruh langsung gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan adalah
sebesar 0,200 atau 20%, besaran pengaruh langsung
gaya kepemimpinan terhadap Kkinerja karyawan
adalah sebesar 0,200 atau 20%, besaran pengaruh
parsial dan langsung kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan adalah sebesar 0,598 atau 59,8%.
Sementara itu untuk nilai el dapat dicari dengan
rumus e2 =V (1-0,884) = 0,340.

Gaya

Kepemimpinan w1 = 0,48 Py = 0,200 0,340
(X1
0,425 Kepuasan Kerja Py = 0,598 Kinerja
N (Y) Karyawan (Z)

Motivasi Kerja 2 = 0,463 P2 = 0,200
(X2)

Gambar 2 Diagram Jalur Lengkap

Dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak
langsung variabel X1 dan X2 terhadap Z lebih besar
yaitu sebesar 0,288 dan 0,279 dibandingkan
pengaruh langsungnya yaitu sebesar 0,200. Dengan
demikian dapat diartikan bahwa variabel gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja dan berdampak terhadap
kinerja karyawan.

Uji Hipotesis

Uji T adalah uji untuk mengetahui apakah variabel
independent berpengaruh secara parsial terhadap
variabel dependennya. Kriteria uji t adalah dengan
membandingkan thitung dengan t tabel, apabila
thitung > t tabel maka variabel independent

berpengaruh secara parsial terhadap variabel
dependen.
Tabel 3Uji T
Model t Hitung t Tabel Sig.
X1-->Y 0,000
Substruktur 1 4,436 2,0226
X2-->Y 4311 2,0226 0,000
X1-->Z 2070  2,0423 0045
Substruktur2  X2-->Z 2097 2,0423 0,043
Y-->Z 5161  2,0423 0,000

Berdasarkan tinjauan komprehensif dari literatur
yang relevan, penelitian ini mengusulkan model
struktural hubungan di antara sejumlah domain
berbeda di dunia bisnis saat ini, Nilai t hitung > t tabel
yaitu 4.436 > 2.0226 berarti gaya kepemimpinan
berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja.
Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Semakin efektif gaya
kepemimpinan seorang pemimpin, maka akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Pemimpin
yang efektif dan memiliki gaya kepemimpinan yang
tepat akan memberikan efek positif bagi karyawan
dalam memotivasi dan memberikan contoh yang baik
sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja



karyawan. Oleh karena itu hipotesis yang
menyatakan bahwa “Gaya kepemimpinan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada karyawan
Plaza Toyota Cabang Citereup” (H1) diterima.

Nilai t hitung > t tabel yaitu 4.311 > 2.0226
berarti motivasi kerja berpengaruh secara parsial
terhadap kepuasan kerja. Motivasi  memiliki
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Jika
motivasi kerja karyawan kuat, maka karyawan
tersebut akan bekerja dengan giat. Karyawan yang
bekerja keras menunjukkan bahwa mereka bekerja
dengan senang hati yang menunjukkan bahwa
karyawan merasa puas dalam bekerja. Oleh karena
itu, semakin tinggi motivasi kerja maka kepuasan
kerja karyawan akan semakin tinggi pula. Oleh
karena itu hipotesis yang menyatakan bahwa
“Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja
pada karyawan Plaza Toyota Cabang Citereup” (H2)
diterima.

Nilai t hitung > t tabel yaitu 2.070 > 2.0243
berarti gaya kepemimpinan berpengaruh secara
parsial ~ terhadap  kinerja  karyawan. Gaya
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Semakin baik gaya kepemimpinan
seorang pemimpin, maka semakin baik pula kinerja
karyawannya. Hal ini dikarenakan pemimpin
merupakan teladan bagi bawahannya. Jika Tindakan
pemimpin baik maka kinerja karyawannya akan baik
juga. Oleh karena itu hipotesis yang menyatakan
bahwa “Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada karyawan Plaza Toyota
Cabang Citereup” (H3) diterima.

Nilai t hitung > t tabel yaitu 2.097 > 2.0243
berarti motivasi kerja berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja karyawan. Motivasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Semakin tinggi motivasi karyawan akan
semakin meningkat Kinerjanya. Jika karyawan telah
termotivasi, maka mereka akan melakukan pekerjaan
semaksimal mungkin. Hal ini menunjukkan bahwa
kinerja karyawan tersebut akan meningkat. Oleh
karena itu hipotesis yang menyatakan bahwa
“Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja
pada karyawan Plaza Toyota Cabang Citereup” (H4)
diterima.

Nilai t hitung > t tabel yaitu 5.161 > 2.0243
berarti kepuasan kerja berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawa. Hal ini menunjukkan bahwa semakin puas
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seorang karyawan maka semakin meningkat pula
kinerjanya. Hal ini dikarenakan semakin puas
seorang karyawan, mereka akan melakukan
pekerjaannya dengan rasa senang dan pekerjaan
sesuai dengan target sehingga kinerja karyawannya
akan semakin meningkat pula. Oleh karena itu
hipotesis yang menyatakan bahwa “Kepuasan kerja
berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan pada
karyawan Plaza Toyota Cabang Citereup” (HS)
diterima.

Hasil tabel uji sobel menggunakan Sobel
Calculate Online menunjukkan p-value 0,00078867 <
0,05 nilai signifikansi o (5%) maka dapat
disimpulkan bahwa variabel Y (Kepuasan Kerja)
dapat memediasi X1 (Gaya Kepemimpinan) terhadap
Z (Kinerja Karyawan). Pengaruh tidak langsung
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja adalah positif dan signifikan.
Semakin baik gaya kepemimpinan seorang pemimpin
akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan
sehingga karyawan tersebut memiliki kinerja yang
baik. Oleh karena itu hipotesis yang menyatakan
bahwa “Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja di Plaza
Toyota Cabang Citereup” (H6) diterima.

Hasil uji sobel Sobel Calculate Online
menunjukkan p-value 0,0009436 < 0,05 nilai
signifikansi a (5%) maka dapat disimpulkan bahwa
variabel Y (Kepuasan Kerja) dapat memediasi X2
(Motivasi Kerja) terhadap Z (Kinerja Karyawan).
Pengaruh tidak langsung motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja adalah
positif dan signifikan. Semakin motivasi karyawan
akan meningkatkan kepuasan Kkerja karyawan
tersebut sehingga memiliki kinerja yang baik. Oleh
karena itu Hipotesis yang menyatakan bahwa
“Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja di Plaza Toyota
Cabang Citereup” (H7) diterima.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
yang telah dilakukan oleh Marzugi (2018, p. 63),
Ilham (2018, p. 5), Hajiali et al. (2022), Choiriyah et
al. (2021), Hilamaya et al. (2021), Irwan et al.
(2020), Qomariah et al. (2022) menunjukkan hasil
bahwa gaya kepemimpinan, motivasi berpengaruh
signifikan  terhadap  kepuasan  kerja, gaya
kepemimpinan dan motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan serta gaya kepemimpinan
dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja.



V. SIMPULAN

Kepuasan kerja menjadi variabel yang
memiliki pengaruh dominan yaitu dengan koefisien
jalur sebesar 0,598. Peneliti memberikan saran agar
perusahaan dapat terus meningkatkan indikator
kepuasan kerja agar meningkatkan kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil penelitian pada variabel gaya
kepemimpinan didapatkan nilai terendah pada item
penjelasan keputusan dari pimpinan, sebaiknya
pemimpin lebih jelas dalam memberikan suatu
keputusan. Dengan demikian akan meminimalisir
misscommunication antara pemimpin  dengan
karyawan yang akan berpengaruh meningkatnya
Kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian pada variabel
motivasi didapatkan nilai terendah pada indikator
kondisi lingkungan kerja, sebaiknya perusahaan lebih
memperhatikan lingkungan kerja seperti fasilitas,
kebersihan, kenyamanan dan menjaga hubungan
antar karyawan yang harmonis. Ketika tempat
bekerja nyaman dan rekan kerja saling peduli satu
sama lain tentunya hal ini akan memudahkan
karyawan dalam bekerja baik dalam pelaksaan kerja
ataupun komunikasi, hal ini tentu akan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian pada variabel
kepuasan kerja didapatkan nilai terendah pada
indikator Merasa senang dengan tingkat kemajuan
karir  karyawan, sebaiknya perusahaan lebih
memperhatikan jenjang karir karyawan karena
dengan adanya jenjang karir yang baik dan terencana
tentunya karyawan akan bersemangat dan melakukan
pekerjaan dengan baik dan tentunya hal ini akan
berdampak pada meningkatnya kinerja karyawan.

Tidak diragukan lagi, penelitian Kkali ini
memiliki beberapa keterbatasan yang perlu disoroti.
penelitian dilakukan pada karyawan bagian service
Plaza Toyota Cabang Citereup. Data yang digunakan
merupakan data tahun 2019 dan 2020. Aspek yang
diteliti ialah pengaruh pada satu variabel terhadap
variabel lainnya tanpa harus menambahkan variabel
lain untuk dijadikan bahan penelitian. Dalam
penelitian ini variabel yang digunakan adalah gaya
kepemimpinan, motivasi kerja, kepuasan kerja, dan
Kinerja karyawan.

Saran untuk penelitian selanjutnya agar dapat
mengembangkan variabel-variabel lainnya diluar dari
variabel penelitian ini yang berpengaruh terhadap
kinerja karyawan agar perusahaan lebih dapat
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mengetahui dan meningkatkan atau memperbaiki
indikator dari variabel yang berdampak terhadap
kinerja karyawan.
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